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POVZETEK 
V institucijah EU je zaposlenih več kot 40.000 delavcev s področja celotne EU, največji delež 
evropske javne uprave pa zaposluje EK, ki šteje dobrih 30.000 zaposlenih. EK je učinkovito 
rabo človeških virov označila kot pomembno za ekonomsko konkurenčnost in ekonomsko 
rast, pri čemer je vključenost žensk označila kot ključno za doseganje zastavljenih ciljev. V 
svojih programih in politikah si prizadeva doseči enakost spolov, med drugim tudi enakost 
moških in žensk na vodilnih položajih. 
V magistrskem delu je narejena analiza zaposlovanja žensk v EK, in sicer znotraj 
enaintridesetih generalnih direktoratov, ki pokrivajo različna področja delovanja EK. 
Analiza je temeljila na podrobni obdelavi statističnih podatkov o zaposlovanju v vseh 
generalnih direktoratih v obdobju 2010–2019, s poudarkom na zastopanosti spolov na 
vodilnih položajih. Skozi pregled zaposlovanja smo prav tako ugotavljali, ali področje dela 
vpliva na zastopanost žensk na vodilnih položajih.   
Enakost spolov na vodilnih položajih EK še vedno ni dosežena, saj velik del vodilnih 
položajev zasedajo moški, je pa v zadnjem desetletju opaziti rahlo izboljšanje na 
omenjenem področju. Kljub temu da se je delež žensk na vodilnih položajih v zadnjem 
desetletju izboljšal, ta ostaja na slabih 30 %. 
Raziskava spolne zastopanosti na vodilnih položajih po generalnih direktoratih je bila 
narejena prvič in je lahko osnova za nadaljnje raziskovanje, predvsem z večjim poudarkom 
na iskanju vzrokov za vztrajne vrzeli med spoloma. 
Ključne besede: spolna neenakost, zaposlovanje v EK, vodilni položaji, položaj žensk 
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ABSTRACT 
EMPLOYMENT ANALYSIS OF WOMEN ON MANAGERIAL POSTS IN THE 
EUROPEAN COMMISSION 
Institutions of the EU count more than 40.000 employees throughout the whole European 
Union, however, the biggest part of the EU public administration is employed in the 
European Commission, with around 30.000 employees. European Commission described 
effective use of human resources as an important aspect of economic competitiveness and 
growth and defined inclusiveness of women as a key to achieving those goals.  
Master thesis presents employment analysis of women in the European Commission, in 
particular within the thirty one Directorate General, which cover different areas of the work 
of European Commission. The analysis was based on the processing of statistical data on 
employment within all Directorates Generals for the period 2010–2019, with the emphasis 
of gender representation on the managerial positions. Question, whteher area of work has 
effect on the representation of women was also anwsered.    
Gender equality is not yet fully achieved since majority of high positions are held by men, 
however, there is an improvement to be seen in the mentioned area. Despite the 
mentioned improvements, share of women in the managerial positions remains at 30 %. 
Analysis of gender representation on managerial positions in Directorates Generals was 
made for the first time and can serve as a basis for further analyses, focusing more on 
searching the causes of continuous gap between genders.    
Key words: gender inequality, employment in EC, managerial positions, position of women  
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1 UVOD 
Spolna enakost spada med osnovne človekove pravice. Je moralna obveznost, ki se 
navezuje na princip pravičnosti v političnem, ekonomskem, družbenem in kulturnem 
aspektu. Številne raziskave so pokazale, da so od spolne enakosti odvisni trajnostna rast in 
gospodarska konkurenčnost, premagovanje demografskih izzivov ter ekonomska kohezija. 
Mnogi jo označujejo kot ključni faktor blaginje in sreče po svetu. 
Sprva je bila spolna neenakost del razprav o pravičnosti in enakopravnosti. Vprašanja o 
plačnih razlikah, neenakosti na vodilnih položajih, politični in gospodarski 
reprezentativnosti žensk so spadala v okvir enakosti. V zadnjih letih so omenjena vprašanja 
pridobila pomen, saj so jih ekonomisti začeli povezovati z ekonomskimi stroški in polno 
ceno, ki jo plačuje družba, v kateri enakost ni dosežena. EU je tako začela oblikovati 
programe in politike, vključno z Lizbonsko strategijo, katere osnovni cilj je, da Evropa 
postane najbolj konkurenčno, dinamično in na znanju temelječe gospodarstvo, kot tudi 
pobude za izboljšanje programov za varstvo otrok ter usklajevanje zasebnega in 
profesionalnega življenja. Spolna enakost je postala ena izmed prioritet družb, ne zaradi 
enakosti same po sebi, ki predstavlja temelj razvite in pravične družbe, temveč zaradi 
spoznanja, da je vključenost žensk v gospodarstvo del enačbe družbenega napredka in rasti.  
Nekoč feministična zahteva po (le) enakosti je tako danes postala vodilo oblikovanja politik 
in programov, ki naj bi zagotovila enako zastopanost spolov na vseh področjih življenja. 
Kljub temu omenjena enakost ostaja oddaljen cilj, saj je MOD ocenila, da bo ob trenutni 
stopnji napredka na zastavljen cilj treba čakati 70 let. Nekoliko bolj pesimistično je WEF ob 
pregledu več dimenzij enakosti (ekonomska in politična participacija, zdravstvo in 
izobraževanje) ocenil, da bomo na odpravo neenakosti čakali celih 170 let. Delno odpravo 
problema vidijo v oblikovanju politik za usklajevanje družinskega in profesionalnega 
življenja (na primer izboljšane politike glede starševskih dopustov) ter postavljanje 
obveznih kvot na področju spolne zastopanosti v podjetjih.  
Raziskava, ki so je leta 2018 izvedli v McKinsey & Company1 na vzorcu 279 podjetij, je 
pokazala, da ženske ostajajo znatno manj zastopane, ne samo na vodilnih položajih, temveč 
na vseh nivojih organizacij. Znotraj omenjenega vzorca je bilo le 38 % podjetij, ki so si 
enakopravno zastopanost spolov med zaposlenimi zastavili kot svoj cilj. Zaposleni znotraj 
42 % podjetij so bili mnenja, da so višji managerji tisti, ki so odgovorni za enakopravno 
zastopanost spolov, le slaba polovica zaposlenih pa je dejala, da so si njihovi delodajalci 
enakost spolov zastavili kot eno izmed poslovnih prioritet. Pri McKinsey & Company so 
                                                          
1 Globalna svetovalna družba, ki zasebnim, javnim in ostalim institucijam in strankam pomaga doseči njihov 
cilje in izboljšati njihovo učinkovitost  
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ugotovili, da sta glavna vzroka za neenakost zaposlovanje in napredovanje, saj kljub 
dejstvu, da je med diplomanti več žensk, podjejta večkrat zaposlijo moške. Pri zaposlovanju 
na višje položaje je razlika med spoloma še večja, prav tako pa so moški tisti, ki so tudi 
večkrat nagrajeni z napredovanjem na višje položaje. Zaradi omenjenega moški na koncu 
zasedajo več kot 60 % vodilnih položajev. Kot pravi poročilo, so ženske svoj del naredile, saj 
se izobražujejo in pridobivajo sedmo stopnjo izobrazbe v večjem obsegu kot moški, 
zaposlujejo se v enaki meri kot moški, kljub vsemu pa ostajajo v slabšem položaju (McKinsey 
& Company, 2018).  
Če pogledamo pozitivne učinke spolne enakosti, bomo ugotovili, da se ti najdejo tudi med  
enako zastopanostjo žensk oziroma v raznolikosti spolov na vodilnih položajih. V literaturi 
je zaslediti ogromno koristi, ki jo prinese omenjena raznolikost: ko so v procese odločanja 
vključene tako ženske kot moški, se pri odločitvah upoštevajo različni zorni koti, kreativnost 
in inovativnost se povečata kot tudi zbir različnih kompetenc, kar pozitivno vpliva na 
zmanjševanje konfliktov in končne odločitve, poleg tega pa je korporativna slika podjetja 
boljša, ko je vodstvo z vidika spolov približno enako zastopano.  
Kot je dejala nekdanja podpredsednica EK, V. Reding2, »spolna enakost ni akademska 
razprava, temveč vprašanje družbe. Če se misli Evropa resno prebiti iz krize ter postati 
konkurenčno gospodarstvo na podlagi pametne in vključujoče rasti, bo morala bolje 
izkoristiti sposobnost in spretnost žensk. Prav zato je enakost spolov v središču strategije 
Evropa 2020; spodbujanje žensk k zaposlovanju bo Evropi pomagalo iz krize« (EIB, 2018). 
Zakonodaja EU vsebuje številne predpise, ki vključujejo in spodbujajo enakost moških in 
žensk na vseh področjih, med drugim tudi na področju zaposlenosti ali pri dostopu do blaga 
in storitev, kljub temu pa letna poročila, ki jih pripravlja EK na področju enakosti spolov, 
vztrajno opozarjajo na počasen napredek in na pot, ki jo je treba še prehoditi do doseganja 
polne enakosti. Eden prvih večjih poskusov EK na področju enakosti spolov je bila Strategija 
za enakost žensk in moških iz leta 2010, ki je med drugim spodbujala zastopanost žensk v 
procesih odločanja. Vzporedno s tem so nekatere države članice začele vpeljevati spolne 
kvote v nacionalno zakonodajo ali zakonike odborov in javno dostopne informacije o sestavi 
vodstva glede na spol, s čimer naj bi spodbudile delež žensk na vodilnih položajih. Leta 2012 
je EK podala predlog zakona, katerega cilj je bil doseči 40 % zastopanost manj prisotnega 
spola v odborih večjih podjetij do leta 2020. Da bi dosegle omenjeni cilj, so države članice 
sprejele več pobud in ukrepov, tako na zakonski kot prostovoljni ravni. 
V zadnjih desetletjih je sicer EU dosegla omembe vreden napredek v smeri enakosti med 
moškimi in ženskami: zavezo je vzela resno, partnerstvo je udejanjila, povezala je svoje vire 
in instrumente – pravne, politične in finančne – da bi izvedla spremembe. V zadnjih 
                                                          
2 Viviane Reding je bila podpredsednica EK ter evropska komisarka za pravosodje, temeljne pravice in 
državljanstvo v obdobju 2010–2014. 
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desetletjih na univerzi diplomira več deklet kot fantov. Več žensk kot kdajkoli prej je 
udeleženih v evropski delovni sili. V zadnjih desetletjih EU bolje izkorišča svoje talente in 
bolje uporablja svoja znanja in spretnosti, vendar ovire za resnično enakost ostajajo (EK, 
2010). 
Direktorica EIGE, V. Langbakk, je stanje v EU povzela z naslednjimi besedami: 
»Napredujemo po polžje. Še vedno smo daleč od družbe, za katero je značilna enakost 
spolov, pri čemer v vseh članicah EU še obstajajo številne možnosti za izboljšanje. Na 
nekaterih področjih so vrzeli celo večje, kot so bile pred desetimi leti. Rezultati indeksa 
enakosti spolov kažejo, da neenakost prevladuje na vseh področjih. To pomeni, da je 
Evropa dolžna ukrepati« (WMB, 2017). 
Kljub pravnim temeljem, ki jih je EU postavila že v svojih ustanovnih listinah in ki ženskam 
pripisujejo enake možnosti in pravice, se ženske še vedno soočajo z različnim 
obravnavanjem in diskriminacijo. Na delovnem mestu so bile še ne dolgo nazaj 
izpostavljene »steklenemu stropu«, nevidni pregradi, ki jim je zapirala pot do napredovanja 
na vodilne položaje, pri usklajevanju družinskega in profesionalnega življenja pa so še 
vedno ženske tiste, ki prevzemajo večino skrbi za gospodinjstvo in otroke. Po poročilu EK o 
spolni enakosti iz leta 2018 ženske še vedno ne dosegajo polne ekonomske neodvisnosti, 
saj v primerjavi z moškimi še vedno delajo manj ali za nižja plačila, imajo manj možnosti za 
napredovanje in so prisiljene vzeti več kariernih pavz zaradi družinskih obveznosti, kar se 
odraža v omejenih možnostih za napredovanje kot tudi v slabši shemi socialnega varstva. 
Problem je tudi globoko zakoreninjena miselnost v družbi, saj več kot 44 % Evropejcev 
meni, da so gospodinjska opravila in skrb za otroke delo žensk. V tretjini držav članic je ta 
odstotek enak 70 % ali več. 
Na področju vodilnih položajev, delitve moči in odločanja ženske še naprej ostajajo slabše 
zastopane, celo v sektorjih, v katerih prevladujejo številčno. V zadnjih dveh letih so ukrepi, 
ki so jih izvajale države članice, in prilagojene pobude na ravni EU, kot je predlog direktive 
o bolj uravnoteženi zastopanosti obeh spolov med direktorji neizvršnih odborov, prispevali 
k znatnemu izboljšanju dostopa žensk do vodilnih položajev v poslovnem sektorju (EIGE, 
2017c). Kljub temu ženske, ki predstavljajo okoli 60 % diplomirancev, zavzemajo dobrih 20 
% uprav večjih podjetij (EK, 2015). Ta podatek zgovorno kaže, da so ženske v procesu 
gospodarskega odločanja premalo zastopane. Razloge za tako stanje je moč iskati v 
pomanjkanju podpore za lažje usklajevanje družinskih obveznosti in poklicnega življenja ter 
prevladujočih političnih in korporativnih kulturah, s čimer se ženske še v posebno veliki 
meri soočajo, ko stopijo v t. i. moški svet uprav (upravnih in nadzornih odborov) podjetij 
(Kaker, 2016). 
»Če bi vsi ljudje napredovali kot posamezniki glede na svoje sposobnosti in ambicije, bi bilo 
razmerje med ženskami in moškimi na vodstvenih položajih enako, kot je statistično 
razmerje med spoloma. To pomeni, da bi imeli v managementu približno 55 % žensk in 45 % 
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moških,«  je dejala nekdanja predsednica sekcije managerk pri Združenju Manager, Cvetana 
Rijavec (Rijavec v Mavrič, 2006, str. 80). 
Namen magistrskega dela je podrobneje pregledati in opredeliti problematiko spolne 
enakosti, s poudarkom na zastopanosti žensk na vodilnih položajih v EK. Pregled bo temeljil 
na analizi zaposlenosti žensk po GD, in sicer na časovni premici od leta 2010–2019. 
Omenjena analiza bo omogočila vpogled v pretekle stopnje zastopanosti žensk na vodilnih 
položajih in primerjavo le-teh s trenutnim stanjem, kar bo v določeni meri lahko služilo kot 
pokazatelj trenda zaposlovanja žensk na vodilnih položajih EK. Pregled zaposlenosti bo 
narejen za vse GD, kar nam bo dalo tudi vpogled v področja dela in zastopanost žensk 
znotraj njih. Na ta način bomo lahko ugotavljali, ali področje dela vpliva na zastopanost 
žensk na vodilnih položajih GD. 
Na pojmovno teoretski ravni bo z uporabo metode deskripcije analizirana spolna enakost 
in njen učinek na družbo. Glavni cilj dela je s pomočjo deskriptivne metode, ki je primerna 
za opisovanje pojmov, pregledati razvoj relevantnih politik in programov za odpravo 
neenakosti skozi čas in predstaviti pomembnejše mejnike na področju politike enakosti, ki 
jih je postavila EU. Poudarek bo na spolni enakosti na evropskih tleh, tako da bo cilj dela 
tudi pregledati programe, ki so bili sprejeti v luči odprave omenjene neenakosti na področju 
celotne EU, kot tudi omenjena podrobna analiza zaposlenosti žensk na vodilnih položajih 
EK. 
Pri izdelavi analitičnega dela bodo na podlagi strokovne in znanstvene literature 
uporabljene tudi analitična metoda za razčlenjevanje celote v posamezne dele, metoda 
dedukcije, po kateri poteka sklepanje iz splošnih spoznanj na posebna in posamezna 
spoznanja v zvezi z obravnavanim pojmom, metoda kompilacije, saj bodo pri izdelavi dela 
povzeti izpisi, navedbe, citati drugih avtorjev in statistična metoda, ki je primerna za 
obdelavo in urejanje podatkov, njihovo vrednotenje ter interpretiranje.  
 
Magistrsko delo temelji na dveh hipotezah, in sicer: 
HIPOTEZA 1: Zastopanost žensk na vodilnih položajih EK je v primerjavi z moškimi nižja. 
HIPOTEZA 2: Zastopanost spolov na vodilnih položajih je odvisna od področja dela. 
Delovanje EK je namreč organizirano znotraj različnih GD, od katerih je vsak odgovoren za 
določeno področje delovanja, kot na primer kmetijstvo, mednarodno sodelovanje in razvoj, 
proračun EU, izobraževanje itd. Predvideva se, da je v bolj moško zastopani panogi, kot na 
primer kmetijstvo, na splošno zaposlenih manj žensk, posledično torej tudi na vodilnih 
položajih. 
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Delo je razdeljeno na šest poglavij. Prvo poglavje vključuje opredelitev problema 
raziskovanja,  namena in cilja magistrskega dela. Poleg tega so podani strnjeni opisi poglavij 
in hipoteze, na katerih je zastavljeno delo.  
Drugo in tretje poglavje tvorita teoretični del magistrskega dela, ki obravnava domačo in 
tujo literaturo s področja spolne enakosti, njenega pravnega razvoja skozi čas in njenega 
učinka na družbo kot celoto. V drugem poglavju so podrobneje predstavljeni osnovni pojmi 
spolne enakosti, njen pravni razvoj ter pomen za družbo kot celoto. Prav tako je 
predstavljena enakost z vidika zaposlovanja žensk na vodilnih položajih. Pri pisanju sta bili 
tako uporabljeni deskriptivna metoda raziskovanja in metoda kompilacije, s katero so 
povzeti rezultati dosedanjih znanstvenoraziskovalnih del.  
V tretjem poglavju se delo osredotoči na EU ter pregled politik in programov, ki so bili 
oblikovani z namenom odprave spolne neenakosti na evropskih tleh. Na tem mestu je 
narejen zgodovinski pregled razvoja EU in njene pravne podlage, sledi pregled spolne 
enakosti v EU in pravne podlage kot tudi pregled politik in programov, ki jih je EU sprejela 
z namenom doseganja omenjene enakosti. Prav tako so v tem poglavju predstavljene ovire, 
s katerimi se ženske soočajo pri zasedanju vodilnih položajev ter zaposlovanja znotraj EK, 
ki je osrednji predmet preučevanja magistrskega dela.  
Četrto poglavje je namenjeno analizi zaposlenosti znotraj EK in predstavlja raziskovalni del 
magistrskega dela. Omenjena raziskava se osredotoča na pregled podatkov o zaposlenosti 
glede na spol v obdobju zadnjih desetih let (2010–2019) znotraj enaintridesetih GD, s 
poudarkom na vodilnih položajih. Prav tako je na tem mestu narejen pregled zaposlenosti 
po posameznih Generalnih direktoratih, kar daje vpogled v zastopanost spolov na vodilnih 
položajih glede na področje dela. 
Peto in šesto poglavje v diskusiji povzemata predstavljene ugotovitve raziskovalnega dela 
in predstavita prispevek k splošni stroki. Poudarek je predvsem na politikah usklajevanja 
poklicnega in zasebnega življenja žensk, kar je obravnavno kot osrednji problem žensk pri 
zasedanju vodilnih položajev. V diskusiji so tako predstavljeni predlogi za odpravo 
omenjenega problema, ali izboljšanje stanja na raziskovanem področju. Prav tako sta 
preverjeni zastavljeni hipotezi in uporabnost raziskave. Temu sledi še navedba literature in 
virov.  
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2 SPOLNA ENAKOST  
Pojem spolna enakost se nemalokrat uporablja v enakem kontekstu kot enakopravnost, 
zato je pomembno najprej pojasniti razliko med obema. Spolna enakost se nanaša na 
uživanje enakih pravic in priložnosti ter enako obravnavanje obeh spolov na vseh področjih 
življenja, brez stereotipnih omejitev in predsodkov. Čeprav imajo moški in ženske drugačne 
potrebe in cilje ter se med seboj razlikujejo, se jih obravnava enakovredno. Ne gre torej za 
to, da so moški in ženske isti, temveč gre za ustvarjanje pogojev in izenačevanje pravic za 
oba spola na način, da te niso odvisne od tega, ali je oseba moški ali ženska (ILO, 2000, str. 
91). Pri enakopravnosti gre za formalno-pravni vidik enakosti, torej za zakonsko določeno 
zagotavljanje enakosti obeh spolov, ki pa sama po sebi ni dovolj za doseganje enakosti 
spolov. Gre za pravno podlago, ki enakosti ne zagotavlja avtomatsko, zato lahko rečemo, 
da spolna enakost združuje oba vidika enakosti: družbenega, torej ustvarjanje enakih 
pogojev in priložnosti ter pravnega, ki v ozadju postavlja pravne temelje za enakost spolov 
(MDDSZ, 2018b).  
Lewis (2016, str. 13) spolno enakost označi s pojmi enak status, pravice, priložnosti in izidi 
za oba spola. To ne pomeni, da morajo biti vsi enaki, temveč da njihove pravice, možnosti 
in priložnosti niso odvisne od njihovega biološkega spola, ter da se kot osebe lahko razvijajo 
glede na svoje sposobnosti in sprejemajo odločitve neodvisno od družbenih stereotipov, 
predsodkov ali spolne identitete v družbi. 
Spolna enakost ni le osnovna človekova pravica, je tudi temelj za uspešno moderno družbo, 
ki omogoča obstojno rast in družbeno vključenost. Je ključna za razvoj družbe, v kateri 
moški in ženske enakomerno sodelujejo in prispevajo na vseh področjih življenja; v zasebni, 
profesionalni in javni sferi življenja. Enakost spolov je temeljno načelo demokratičnih družb, 
v katerih so ženske in moški enako udeleženi na vseh področjih javnega in zasebnega 
življenja, imajo enak položaj in enake možnosti za uživanje vseh pravic ter za razvoj osebnih 
potencialov, s katerimi prispevajo k družbenemu razvoju, in imajo enako korist od 
rezultatov, ki jih prinaša razvoj (Robnik, 2015, str. 9).  
V poznem 20. stoletju je bil svet priča prvemu večjemu poskusu eliminacije spolne 
neenakosti na svetovni ravni. Z namenom izboljšati življenje žensk in jim omogočiti večji 
nadzor nad njim so ZN leta 1976 organizirali prvo svetovno konferenco o ženskah, ki je 
skupaj z ostalima dvema konferencama v času mednarodnega desetletja žensk (1976–
1985) in svetovno konferenco v Pekingu (1995) postavila okvir za krepitev pravic žensk in 
promocijo enakosti spolov. Konvencija ZN o odpravi vseh oblik diskriminacije žensk je bila 
sprejeta leta 1979 in jo je do sedaj ratificiralo 185 držav (UNAS, 2018). Sedemdeseta in 
osemdeseta leta prejšnjega stoletja označujejo novo obdobje, ki je žensko prestavilo iz 
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sfere gospodinjstva na svetovni oder, kjer je bila njena vloga v družbi prvič v zgodovini 
obravnavana kot potencialni doprinos ekonomskemu razvoju.  
Leta 2010 je OECD sprožila pobudo za doseganje enakosti spolov, katere glavni cilj je bil 
preučiti ovire spolne enakosti v izobraževanju, zaposlenosti in podjetništvu z namenom 
izboljšati obstoječe politike in programe ter nadalje spodbujati spolno enakost tako v 
članicah OECD kot tudi drugod po svetu. Po poročanju OECD so številne države na svetu 
naredile korak bližje k spolni enakosti, vendar pa kljub temu še nobena država na svetu ni 
dosegla popolne spolne enakosti. Celo najbolj egalitarne države se soočajo z vrzelmi na 
področju prizadevanj in priložnosti za oba spola. Obstoječa neenakost ni le moralni poraz, 
temveč tudi ovira na poti ekonomske rasti in vključenosti, ki determinira družbo kot celoto 
(OECD, 2017, str. 3).  
Kljub feminističnim gibanjem v preteklosti ter oblikovanju politik in programov za 
spodbujanje enakosti spolov, ženske še naprej ostajajo diskriminirane, izpostavljene nasilju 
ali soočene z ovirami na poti do izobrazbe in vključenosti na trg delovne sile. Na globalni 
ravni je znotraj celotnega človeškega kapitala okoli 38 % žensk v primerjavi z 62 % moških, 
59 gospodarstev nima v veljavi nikakršnih zakonov, ki bi preprečevali spolno nadlegovanje 
na delovnem mestu in v 18 različnih gospodarstvih imajo možje zakonsko pravico ženam 
prepovedati vstop na trg delovne sile. (World Bank, 2018).  
Statistični podatki s področja spolne neenakosti pričajo o še relativno dolgi poti, ki je 
potrebna do zastavljenega cilja, saj so po podatkih ZN ženske v prejšnjem desetletju 
opravile približno 67 % vseh delovnih ur, prejele 10 % svetovnih prihodkov, imele v lasti 
manj kot 1 % premoženja in predstavljaje dve tretjini nepismenega prebivalstva na svetu 
(Thibault in Geadah, 2004, str. 7). Prav tako ženske pridelajo polovico svetovne hrane in 
imajo v lasti manj kot 2 % vseh obdelovalnih površin (DGM, 2010). Morais Maceira (2018, 
str. 178) ugotavlja, da je bil delež žensk, ki delajo le polovičen delovni čas zaradi družinskih 
obveznosti, leta 2015 enak 32,1 %, medtem ko je delež moških štel slabih 8,9 %. Nadalje 
ugotavlja, da delo za polovičen delovni čas narašča sorazmerno s številom otrok v družini, 
saj je 39 % žensk znotraj EU283 dejalo, da je skrb za otroke glavni razlog za takšno odločitev, 
medtem ko je bil delež moških v tem primeru enak 4 %. Prav tako Morais Maceria ugotavlja, 
da v EU ženske zaslužijo v povprečju 16,1 % manj od moških, kar pomeni, da bi morale delati 
40 ur več ali do konca februarja naslednjega leta, da bi imele isti letni zaslužek kot moški.  
Danes na globalni ravni prejmejo ženske v primerjavi z moškimi približno 15 % manj plačila 
za vsako uro dela. Ženske prav tako opravijo večino neplačanega dela, kot na primer skrb 
za družino ali gospodinjska opravila, in sicer okoli 70 %. Čas, ki ga ljudje namenjamo temu 
                                                          
3 EU28 so države EU: Avstrija, Belgija, Bolgarija, Ciper, Češka, Danska, Estonija, Finska, Francija, Grčija, 
Hrvaška, Irska, Italija, Latvija, Litva, Luksemburg, Madžarska, Malta, Nemčija, Nizozemska, Poljska, 
Portugalska, Romunija, Slovaška, Slovenija, Španija, Švedska, Združeno kraljestvo. 
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neplačanemu delu, je ovrednoten na približno eno tretjino svetovnega BDP. V poslovnem 
svetu zasedajo ženske približno 33 % vodilnih položajev v razvitem svetu, 15 % v Afriki in 
približno 13 % v azijskem svetu. Globalno gledano borih 14 % parlamentarnih sedežev 
zasedajo ženske, znotraj »Fortune 500«4 pa je bilo v letu 2018 le 5 % žensk na vodilnih 
položajih. Istega leta je bilo znotraj sistema ZN5 le 9 % žensk na vodilnih managerskih 
položajih, 21 % jih je bilo na položajih srednjega managementa, medtem ko jih je bilo na 
položajih javnih služb okoli 48 % (Duffy, 2018, str. 159). V nobeni državi na svetu nimajo 
ženske enakopravnega dostopa do moči in odločanja, medtem ko je v vsaki državi na svetu 
delo, ki ga večinoma opravljajo ženske, slabše plačano ali ima nižji status (European 
Commission, 2004, str. 11). 
Na evropski ravni so ženske še vedno slabše zastopane na vodilnih položajih, kljub temu da 
predstavljajo skoraj polovico delovne sile in več kot polovico novih diplomantov v Evropski 
uniji (European Commission, 2010). Nazoren dokaz za to je neuravnotežena zastopanost 
spolov v procesih odločanja v gospodarstvu, še posebej nespodbudne pa so razmere v 
upravnih odborih podjetij, v katerih je komajda opaziti znake izboljšanja. V upravnih 
odborih podjetij po vsej EU trenutno prevladuje en spol: 86,3 % članov je moških, ženske 
pa v upravnih odborih zasedajo le 13,7 % mest (15 % med neizvršnimi direktorji). Kar 96,8 
% predsednikov upravnih odborov je moških in samo 3,2 % žensk (Evropska komisija, 
2012b, str. 5).  
Raziskava, ki jo je izvedel Eurobarometer leta 2012, je potrdila vztrajnost omenjenih 
problemov, obenem pa zavedanje družbe o obstoju le-teh. Medtem ko večina Evropejcev 
meni, da se je raven spolne neenakosti v zadnjem desetletju znižala (60 % anketirancev), 
pa jih še vedno več kot polovica meni, da je spolna neenakost resen problem v njihovi državi 
(52 % anketirancev). Največji problem je po mnenju večine nasilje nad ženskami (48 % 
anketirancev), ki mu sledi problem neenakega plačila (43 % anketirancev), ki pa ga večina 
obravnava kot resen problem družbe (85 % anketirancev). Glede žensk na vodilnih položajih 
jih je 88 % vprašanih menilo, da bi morale imeti enake možnosti pri zasedanju omenjenih 
položajev (Ghailani, 2013, str. 175). 
WEF je leta 2006 začel s prvo globalno analizo, vključujoč preko 100 držav, namen katere 
je bil ugotoviti raven neenakosti spolov na področju zdravja, izobrazbe ter gospodarske in 
politične vključenosti. Poročilo iz leta 2014 opozarja na vztrajne vrzeli med spoloma, 
predvsem na področju gospodarske vključenosti žensk, saj se je ta v devetih letih meritev 
zmanjšala le za 4 %; vrzel se je od leta 2006 s slabih 56 % do leta 2014 zmanjšala za 4 % in 
tako znašala 60 %. Strokovnjaki so ocenili, da bomo s takšno stopnjo napredka na 100-% 
                                                          
4 Seznam 500 največjih in najuspešnejših podjetij znotraj Združenih držav Amerike glede na letni dobiček, ki 
jih vsako leto objavi revija Fortune. 
5 Sistem ZN v grobem tvorijo: ZN, Generalna skupščina (193 držav članic), Varnostni svet, Ekonomski in socialni 
svet (54 držav članic), Skrbniški svet, Meddržavno sodišče in Sekretariat.  
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zaprtje vrzeli čakali 81 let (WEF, 2015). Leto kasneje je WEF pripravil poročilo o neenakosti 
na gospodarski ravni s poudarkom predvsem na plačnih razlikah in življenjskem standardu. 
Ocenili so, da se je vrzel med spoloma zmanjšala za 59 % in da bomo s takšno hitrostjo na 
popolno enakost čakali 170 let (Profeta, 2017). 
2.1 PRAVNI RAZVOJ SPOLNE ENAKOSTI 
Ženske so prvič postale enakopravne moškim v Splošni deklaraciji človekovih pravic (v 
nadaljevanju Deklaracija), ki jo je Generalna skupščina ZN sprejela leta 1948. Deklaracija 
med drugim pravi, da je vsakdo upravičen do uživanja vseh pravic in svoboščin ne glede na 
raso, barvo kože, spol, jezik, vero, politično ali drugo prepričanje, narodno ali socialno 
pripadnost, premoženje, rojstvo ali kakršnokoli drugo okoliščino (United Nations, 2017). 
Deklaracija je bila prvi uradni pravni akt, ki je ženskam pripisoval enake pravice in možnosti 
kot moškim, in je utrla pot nadaljnji zavzetosti mednarodnih skupnosti na področju pravic 
za ženske.  
Leta 1966 je Generalna skupščina ZN sprejela Mednarodni pakt o državljanskih in političnih 
pravicah (v veljavo je stopil 23. marca 1976), ki v svojem 3. členu od držav podpisnic 
zahteva, da zagotovijo enake pravice moških in žensk pri uživanju pravic, ki so jim dane s 
tem paktom. Nadalje ureja razmerja do prava in sodišč ter ponovi zahtevo Deklaracije, da 
morajo države podpisnice zagotoviti enake pravice in obveznosti zakoncev v zakonski zvezi, 
tudi ko ta preneha. Leta 1966 je bil sprejet Mednarodni pakt o ekonomskih, socialnih in 
kulturnih pravicah, ki obvezuje države podpisnice, da zagotovijo enake pravice moških in 
žensk pri uživanju ekonomskih, socialnih in kulturnih pravic ter priznavanje pravice do 
ustrezne ravni življenja vsakemu, in sicer s primerno hrano, oblačili in bivališčem ter 
neprestanim izboljševanjem pogojev za življenje (Rotner, 2006, str. 32). 
Generalna skupščina ZN je leto 1975 razglasila za mednarodno leto žensk in obdobje 1976 
do 1985 kot mednarodno desetletje žensk. Enakost, razvoj in mir so postali tesno povezani 
s celostno vključenostjo žensk, prepričanje, da je razvoj žensk ključen za blaginjo vseh, pa 
je postalo vodilo pri oblikovanju številnih politik. V istem obdobju sta bili organizirani še 
dve svetovni konferenci za ženske, in sicer leta 1980 v Kopenhagnu ter leta 1985 v 
Nairobiju, kjer so bila obravnavana vprašanja enakega plačila, nasilja nad ženskami, 
zemljiška lastnina in temeljne človekove pravice (Adolphe in Fastiggi, 2013, str. 612). 
Leta 1975 je bila v Mehiki prvič organizirana svetovna konferenca za ženske, katere glavno 
vprašanje je bilo diskriminacija žensk, ki je sprožilo oblikovanje Konvencije OZN (v 
nadaljevanju Konvencija) o odpravi vseh oblik diskriminacije žensk leta 1979. Omenjena 
Konvencija je vključevala temeljne pravice žensk, postavila jasen okvir pojma diskriminacije 
in oblikovala načrt za odpravo vsakršne diskriminacije proti ženskam. Državam članicam, 
med drugim, nalaga oblikovanje ukrepov in politik za odpravljanje diskriminacije, kar 
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pomeni vključevanje načela enakosti moških in žensk v svoje ustave ali ustrezne zakone, 
sprejemanje ustreznih zakonodajnih in drugih ukrepov, vključno s sankcijami, kjer je to 
potrebno (2. člen) ter zagotovitev enakih pravic in dostopa žensk do izobraževanja in 
zaposlovanja (10. in 11. člen)  (MDDSZ, 2018a). 
Do leta 2016 je Konvencijo ratificiralo 187 držav, od katerih je do danes v svojo zakonodajo 
večina že vključila načela enakosti na področju zdravstva, šolstva, zaposlovanja itd. (OSCE, 
2017). Zgodovinski pomen Konvencije je neizpodbiten, saj gre za prvi mednarodno in 
svetovno veljavni pravni instrument, ki je uvedel omejevalen člen, ki dovoljuje posebne 
ukrepe za doseganje dejanske enakosti brez diskriminacije, ki jih je povzdignil na višjo 
hierarhično raven, na raven mednarodne skupnosti. Leta 1989 je Odbor za odpravo 
diskriminacije žensk6 (v nadaljevanju Odbor) izdal Splošna priporočila na področju nasilja 
nad ženskami, ki države poziva k zaščiti žensk pred vsakršnim nasiljem znotraj družine, v 
poslovnem ali socialnem okolju. Leta 1992 je Odbor izdal dodatno priporočilo, ki je vključilo 
nasilje nad ženskami v okviru diskriminacije in kršenja osnovnih človekovih pravic ter 
podalo ukrepe za preprečevanje le-teh (EIGE, 2018).  
Leta 1980 je bila v Kopenhagnu organizirana druga svetovna konferenca za ženske, ki je na 
eno mesto pripeljala 145 članic ZN in katere glavni cilj je bil pregled dotedanjih dosežkov, s 
poudarkom na razvoju načrtov za izboljšanje položaja žensk, predvsem na področjih 
zaposlenosti, zdravstva in izobrazbe žensk (UN Women, 2018). Na konferenci je bil sprejet 
akcijski načrt, ki je bil rezultat opredelitve ključnih faktorjev za neenakost spolov, ki so bili 
po mnenju udeležencev konference predvsem: slaba vključenost moških v procese 
izboljšanja statusa žensk v družbi, prešibka politična volja, slaba prepoznavnost ženskega 
doprinosa družbi, pomanjkanje pozornosti potrebam žensk, premalo žensk na vodilnih 
položajih ali v procesih odločanja ter pomanjkanje finančnih resursov za omenjena 
področja. Da bi odgovorili na naštete pomanjkljivosti pri odpravljanju spolne neenakosti, je 
akcijski načrt pozval predvsem k močnejši nacionalni zavezanosti na omenjenem področju, 
obenem pa so udeleženci opozorili na stereotipna prepričanja o ženskah ter o odpravi le-
teh.  
Leta 1993 je na Dunaju potekala tretja svetovna konferenca o človekovih pravicah, ki je 
velikokrat razumljena kot prelomnica pri razvoju pravic žensk in njihovem umeščanju na 
svetovno agendo. Zgodovinski dosežek konference je dvoplasten: prišlo je do priznanja 
nasilja proti ženskam  kot problematike človekovih pravic, obenem pa se je začel tudi proces 
integracije pravic žensk in enakosti med spoloma v mednarodni sistem na vseh nivojih. 
Konferenca je v Dunajski deklaraciji in programu delovanja poudarila, da so človekove 
                                                          
6 Odbor za odpravo diskriminacije žensk je strokovno telo, ustanovljeno leta 1982, ki ga sestavlja 23 
strokovnjakov s področja diskriminacije žensk s celega sveta, katerega naloga je spremljati napredek na 
omenjenem področju, izdajati in sprejemati priporočila ter zagotavljati podporo članicam pri odpravi 
diskriminacije. 
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pravice žensk in deklic neodtujljiv, neločljiv in nedeljiv del univerzalnih človekovih pravic 
(Veselič, 2016, str. 27). 
Na četrti svetovni konferenci o ženskah je bila 15. septembra 1995 v Pekingu sprejeta 
Pekinška deklaracija, s katero so se države zavezale k enakim pravicam in neločljivemu 
človeškemu dostojanstvu žensk in moških, zagotavljanju človekovih pravic žensk in deklet, 
nadgradnji soglasja in napredka, doseženega na preteklih konferencah in vrhunskih 
srečanjih OZN ter krepitvi moči in izboljšanju položaja žensk (MDDSZ, 2018d). Prav tako je 
bila na mednarodni ravni sprejeta nova strategija doseganja enakosti spolov (t. i. gender 
mainstreaming), ki zavezuje vse članice k razvojnim politikam in programom, ki bodo 
ženskam zagotovili enak dostop in popolno vključenost v procese odločanja in strukture 
moči (OSCE, 2017).  
Pekinška deklaracija v odstavkih 8, 9 in 36 ponovno priznava pravice žensk in deklic, ki so 
bistven del človekovih pravic in so kot takšne neodtujljive. V 16. in 19. odstavku deklaracije 
je zapisano, da »morajo biti ženske vključene v gospodarski in družbeni razvoj, da morajo 
imeti ženske in moški enake možnosti za enakopravno sodelovanje v razvoju, da lahko pride 
do izkoreninjenja revščine.« Prav tako je pomemben 24. odstavek, ki pravi, da morajo 
države »sprejeti vse potrebne ukrepe za odpravo diskriminacije žensk in deklet ter 
odstranitev vseh ovir za enakost spolov, krepitev moči žensk in izboljšanje njihovega 
položaja.« V 26. in 35. odstavku deklaracija spodbuja ekonomsko neodvisnost žensk in jim 
zagotavlja enakopraven dostop do ekonomskih virov (Pekinška deklaracija, 1995). 
Leta 1996 je bila v Turčiji sprejeta Agenda Habitat, Carigrajska deklaracija, katere osnovni 
cilj je zagotavljanje primarnega bivališča za vse in zagotovitev, da bodo mesta in druga 
naselja varnejša, bolj zdrava, primernejša za življenje, pravičneje razporejena, trajnostna in 
ustvarjalnejša. Deklaracija države podpisnice zavezuje k enakosti med spoloma v vseh 
programih in politikah, ki se nanašajo na bivališča in trajnostni razvoj človekovih naselij ter 
zagotavljanje zaščite pred diskriminacijo in predpisuje enak dostop do bivališča, zemlje in 
kreditov za vse (Benschop, 2002). 
Leta 2000 je Varnostni svet OZN sprejel (zavezujočo) zgodovinsko resolucijo o ženskah, 
miru in varnosti, ki poudarja pomen enake udeleženosti žensk in njihovo polno vključenost 
pri ohranjanju le-teh ter poziva vse deležnike h krepitvi participacije žensk in vključevanju 
vidika spola v vse dejavnosti, ki so povezane z mirom in varnostjo v okviru OZN. Omenjeni 
resoluciji je do danes sledilo šest dodatnih resolucij o ženskah, miru in varnosti, nekatere 
med njimi posebej obravnavajo preprečevanje in odpravo spolnega nasilja v konfliktih 
(MZZ, 2018). 
Septembra istega leta so se srečali voditelji držav sveta na sedežu Organizacije združenih 
narodov v New Yorku, kjer so sprejeli Milenijsko deklaracijo ZN, s katero je bilo določenih 
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osem razvojnih ciljev tisočletja. Med njimi je kot tretji naveden cilj zagotoviti enakost med 
spoloma in dati več moči ženskam do leta 2015 (UN, 2010). 
Julija 1998 je bila v Rimu sestavljena temeljna listina Mednarodnega kazenskega sodišča, ki 
jo je istega leta sprejelo 120 držav in je stopila v veljavo leta 2002. Listina še danes 
predstavlja edino pravno zavezujočo definicijo pojma spol v mednarodnih aktih, ki pravi, da 
se […] »pojem spol nanaša na oba spola znotraj konteksta družbe, in sicer moški in ženski« 
(Adolphe in Fastiggi, 2013, str. 614). 
2.2 POMEN SPOLNE ENAKOSTI ZA DRUŽBO 
Ženske in deklice predstavljajo približno polovico svetovnega prebivalstva, kar pomeni, da 
držijo v rokah približno polovico svetovnega človeškega kapitala. Ker v številnih primerih 
ženske nimajo enakih pogojev za razvoj ali gospodarsko vključenost kot moški, posledično 
slaba polovica ljudi nima enakih pogojev za razvoj potenciala in, na dolgi rok, možnosti za 
prispevanje k razvoju celotne družbe.  
Caprioli (2005) je analiziral vpliv spolne neenakosti na stabilnost družbe in ugotovil, da večja 
kot je stopnja spolne neenakosti, večja je možnost sporov znotraj omenjene družbe. 
Raziskavo je povzel z ugotovitvijo, da je potencial za nasilje in interne konflikte večji znotraj 
družb, v katerih prevladujeta spolna diskriminacija in družbena hierarhija. Spolna 
neenakost prav tako preprečuje doseganje celotnega potenciala družbe na gospodarskem 
področju in tako onemogoča maksimalen ekonomski razvoj. Medtem ko neskladje v 
osnovnih človekovih pravicah, kot so šolstvo, zdravstvo, dostop do dela in javnega življenja, 
večinoma prizadene deklice in ženske, pa polna cena neenakosti vpliva na celotno družbo; 
na blaginjo ljudi, trajnostno rast gospodarstva in razvoj družbe. Le-te se nanašajo na 
vlaganje v ljudi in krepitev njihovih zmožnosti, ustvarjanje znanja in dostopa do družbenih 
storitev, potrebnih za dostojno življenje ter ustvarjanje okolja, v katerem lahko ljudje 
dosegajo svoj polni potencial in živijo življenja, skladno svojimi interesi in potrebami 
(Sulaiman, 2010, str. 7).  
Klasen in Lamanna (2008) družbeno blaginjo in razvoj povezujeta z dobro razvitim 
sistemom izobraževanja, zaposlenosti in enakega plačila. Po njunem mnenju ima neenakost 
v izobraževanju negativen učinek na gospodarski razvoj, saj je na ta način onemogočen 
maksimalen razvoj človeškega kapitala v družbi, kar na dolgi rok zmanjšuje celotno 
gospodarsko učinkovitost. Ko je v družbi dostop do izobrazbe za deklice otežen ali 
onemogočen, je po mnenju Dollarja in Gattijeve (v Klasen in Lamanna, 2008, str. 4) 
izkoristek človeškega kapitala omejen, saj so deklice iz nabora omenjenega kapitala 
izključene, kar pomeni, da se jih nadomesti z manj kvalificiranimi dečki. Enako velja za 
obstoj neenakosti v zaposlovanju, saj je nabor kvalificirane delovne sile zmanjšan in 
posledično gospodarski razvoj omejen. Pri enakem plačilu za enako delo so mnenja 
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ponekod deljena. Cavalcanti in Tavares (2007) menita, da neenakost v plačilu lahko vodi do 
zmanjšane zaposlenosti žensk in posledično povečanja rodnosti, kar na daljši rok lahko 
povzroči zmanjšanje ekonomske rasti. Nasprotno Blecker in Seguino (2002) menita, da nižje 
plačilo žensk in njihova posledična izključenost s trga delovne sile lahko vodita do povečanja 
gospodarstva držav, ki ponujajo cenejšo delovno silo ali se ukvarjajo z izvozno ekonomijo.  
Empirične študije so dokazale, da je spolna enakost pomembna za gospodarsko rast in 
blaginjo države. Na primer, Andersson (2010) je preučeval, kako povečanje človeškega 
kapitala in zmanjšanje spolne neenakosti v gospodarstvu vplivata na uspešnost in 
gospodarsko rast določene države. Raziskava je pokazala pozitivno korelacijo med 
omenjenima spremenljivkama, kar je potrdilo njegovo tezo, da spolna enakost pozitivno 
vpliva na razvoj družbe.  
Poročilo Svetovnega gospodarskega foruma iz leta 2008 prav tako ugotavlja, da je 
gospodarska konkurenčnost močno povezana s spolno enakostjo, saj so pri merjenju 
stopnje spolne enakosti in gospodarske konkurenčnosti v izbrani skupini držav ugotovili, da 
so se države v obeh primerih uvrstile na enako mesto; države, ki so se po stopnji spolne 
enakosti uvrstile na višje mesto lestvice, so prav tako zasedle višje mesto na lestvici 
gospodarske rasti. Iz tega sledi, da gospodarska produktivnost narašča, ko je ženskam 
omogočeno delo, skladno z njihovimi znanji in spretnostmi, torej ko imajo enak dostop do 
gospodarskih in finančnih trgov kot moški. Ekonomska proizvodnja in potrošnja v tem 
primeru naraščata, kar posledično povzroča porast ekonomskih investicij in krepitev 
ekonomske prihodnosti. Poročilo omenjeno dognanje razvija naprej in ugotavlja, da boljši 
prihodki žensk vodijo do njihove neodvisnosti in višje stopnje odločanja znotraj 
gospodinjstva, kar se odraža v boljši skrbi za otroke na področju zdravstva in izobraževanja 
in posledično, na dolgi rok, pomeni ekonomsko rast, saj le-ta sloni na močni in izobraženi 
družbi (GDI, 2009, str. 2).       
McKinsey Global Institute v svojem poročilu o enakosti spolov (MGI, 2015, str. 11) navaja, 
da ženske ustvarijo 37 % svetovnega BDP, kljub temu da predstavljajo približno 50 % 
svetovne delovne populacije. Ocenjujejo, da ženske v povprečju opravijo okoli 75 % 
neplačanega dela, kot na primer skrb za družino, gospodinjska opravila ipd., kar enačijo s 
približno 13 % svetovnega BDP. V nadaljevanju poročila preučujejo ekonomski potencial 
družbe, v kateri je spolna neenakost hipotetično odpravljena, in ugotavljajo, da bi se v 
družbi, v kateri se ženske v gospodarstvu udeležujejo v enaki meri kot moški, BDP do leta 
2025 povečal za 28 trilijonov dolarjev oziroma 26 % celotnega BDP.   
EIGE v svojem poročilu iz 2017 ugotavlja, da imata odprava spolne neenakosti in razlike v 
plačilu pozitiven učinek na ekonomsko rast EU. Kljub nedavnim napredkom na področju 
omenjeni neenakosti ostajata problema, ki se odražata v nižji stopnji zaposlenosti žensk, 
kar potencialno omejuje rast gospodarstva. Ukrepi, ki bi pripomogli k odpravi problema, so 
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lahko sledeči: omogočanje boljših storitev varstva otrok, spremembe na področju 
starševskih dopustov in plačilnih okvirjev, ustrezna zakonodaja in politike, programi 
polovičnih ali fleksibilnih delovnih časov, dostopni vsem, zmanjšanje kariernih pavz pri 
ženskah in, ne nazadnje, promocija zaposlovanja žensk na vodilnih položajih.  
EIGE v omenjenem poročilu prav tako ugotavlja, da bi z vstopom več žensk na trg delovne 
sile gospodarstvo do leta 2050 ustvarilo med 3,5 in 6 milijonov dodatnih delovnih mest. 
Obenem ugotavljajo, da bi z zmanjševanjem vrzeli na področju enakosti plačil dosegli 
manjši učinek, saj bi po eni strani s tem spodbudili vstopanje več žensk na trg delovne sile, 
kar bi posledično povzročilo porast proizvodnje, bi pa višanje stroškov delovne sile 
delodajalce potencialno prisililo v zmanjšanje obsega dela in s tem delovne sile. Poročilo 
povzemajo z ugotovitvijo, da bi zvišanje plačil pri ženskah povzročilo zmanjšanje vrzeli na 
področju aktivnosti, kar pa ima vsekakor pozitiven učinek na BDP, saj je ta največji, ko so 
vrzeli delovne aktivnosti najmanjše. Ocenjujejo, da bi BDP tako narasel za 0,8–1,5 % v 2030 
in za 3,2–5,5 % do leta 2050, kar znaša porast BDP-ja do 280 bilijonov EUR do leta 2023 in 
do 1.490 bilijonov EUR do leta 2050 (EIGE, 2017b). 
Grafikon 1: Vpliv odstranjevanja vrzeli na področju delovne aktivnosti na BDP/prebivalca 
 
Vir: EIGE (2017a) 
Kljub številnim raziskavam, ki potrjujejo pozitivne koristi spolne enakosti v družbi, in kljub 
številnim programom in ukrepom, ki spodbujajo enakost, je na vodilnih položajih zaslediti 
znatno manj žensk. Mesta odločanja v gospodarstvu predstavljajo položaje družbene moči, 
ki jih celo po zakonski uvedbi kvot v nekaterih državah (Francija, Italija, Norveška, Španija, 
Nizozemska, Belgija) še vedno v večini zasedajo moški. Številni avtorji že dolgo opozarjajo 
na to, da ima povečanje števila žensk na najvišjih položajih mnoge pozitivne učinke tako za 
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uspešen razvoj gospodarstva kot tudi ekonomske demokracije z vidika spola. Zagotavljanje 
enakopravnosti po spolu omogoča, da vodilne položaje zasedejo najboljši 
posamezniki/posameznice. Analize kažejo, da se odvisnosti uspeha podjetja od zmožnosti, 
da v svoje vrste privabijo in tam obdržijo najbolj talentirane posameznike in posameznice, 
zelo dobro zavedajo v ameriških podjetjih. V državah, ki so uvedle kvote, so se te pokazale 
kot učinkovit mehanizem odstranjevanja »steklenih stropov«, hkrati pa so se v teh državah 
za uvedbo spolnih kvot v gospodarstvu odločili tudi zaradi zagotavljanja večje enakosti med 
ženskami in moškimi ter  prispevka k večji gospodarski uspešnosti (Kanjuo Mrčela idr., 2015, 
str. 25).  
2.3 SPOLNA ENAKOST V ZAPOSLOVANJU 
V zadnjih dvajsetih letih je bil svet priča napredku na področju zaposlovanja žensk in spolni 
enakosti na splošno. Delež žensk, ki se izobražuje in zaposluje, je danes višji kot kadarkoli v 
zgodovini, prav tako pa je zavedanje pomembnosti spolne enakosti vse močnejše na 
področju gospodarske rasti in družbenega razvoja. Eden izmed dokazov za to je Agenda 
2030 za trajnostni razvoj, sprejeta septembra 2015, ki si med drugim prizadeva 
enakopravno zagotoviti kakovostno izobrazbo za vse ter spodbujati trajnostno, vključujočo 
in vzdržno gospodarsko rast, polno zaposlenost ter dostojno delo za vse, kar med drugim 
vključuje doseganje spolne enakosti na vseh področjih in položajih (United Nations, 2015). 
Če pogledamo napredek (ali pomanjkanje le-tega) v zadnjih letih na področju zaposlovanja, 
hitro ugotovimo, da so med spoloma še vedno prisotne vztrajne vrzeli, predvsem v škodo 
ženskemu delu populacije. Statistične analize MOD potrjujejo, da so ženske na trgu delovne 
sile slabše udeležene, ko pa so, pa so večkrat izpostavljene slabšim pogojem kot moški. 
Poročilo o trendih zaposlovanja za ženske (ILO, 2018, str. 6) potrjuje, da je na globalni ravni 
stopnja zaposlenosti žensk nižja od moških, saj je bil njihov delež leta 2018 enak 48,5 %, kar 
je znašalo celih 26,5 % manj kot delež moških, pri katerih je splošna stopnja zaposlenosti 
znašala 75 %. Na omenjeno razliko so sicer močno vplivale nerazvite države, v katerih so 
odstopanja še izrazitejša, kot na primer Severna Afrika, kjer je bil delež žensk v primerjavi z 
moškimi enak 21,9 % proti 71,9 %, ali pa arabske države, kjer je delež žensk še nižji, in sicer 
18,9 %. V razvitejših državah so razlike manjše, saj v omenjeni skupini držav ženske 
dosegajo najvišjo stopnjo udeleženosti na trgu delovne sile, in sicer 69,3 %, hkrati pa se 
pričakuje, da bo takšno stanje ostalo stabilno oziroma nespremenjeno v obdobju 2018–
2021. 
Po poročilu OECD (OEC, 2017, str. 142) je v vseh državah članicah OECD več moških kot 
žensk, ki so vključeni v plačano delo. Vseeno pa je opaziti pozitiven trend, saj se je med 
letoma 2012 in 2016 delež zaposlenih žensk dvignil iz 60,1 % leta 2012 na 62,8 % leta 2016. 
Na omenjeno povišanje so vplivali različni dejavniki, in sicer večja udeležba mladih deklet v 
izobraževanju, postopne spremembe stereotipov in pričakovanih družbenih vlog obeh 
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spolov, izboljšanje politik in programov na področju usklajevanja družinskega in 
profesionalnega življenja in pa vse večje ekonomske potrebe po polni izkoriščenosti 
delovne sile.    
Kljub pozitivnim trendom razlogi za nižjo udeleženost žensk v zaposlovanju po mnenju 
Durbinove in Fleetwoda (2010, str. 226) ostajajo prisotni in nespremenjeni, saj so v večini 
primerov ženske tiste, ki opravljajo gospodinjska opravila, skrbijo za otroke ali starejše, 
pomoči potrebne sorodnike. Nemalokrat se tako ženska, ki poleg službe opravlja še 
neplačano delo doma, odloča za skrajšan delovni čas ali pa se celo odloči popolnoma 
posvetiti skrbi za družino. Prav tako so lahko ženske zaradi skrbi za otroke manj geografsko 
mobilne, kar lahko prav tako negativno vpliva na njihovo zaposlitveno kariero.  
Leta 2015 je bila povprečna stopnja zaposlenosti žensk z enim otrokom, mlajšim od šestih 
let, skoraj 9 % nižja od stopnje zaposlenosti žensk brez majhnih otrok, v več državah pa je 
ta razlika večja od 30 %. Podobno je pri ženskah precej verjetneje kot pri moških, da bodo 
prevzele vlogo nepoklicnih oskrbovalcev starejših ali oskrbovanih sorodnikov. Po poročanju 
EK je eden glavnih razlogov za to težavo neustrezna politika za usklajevanje poklicnega in 
zasebnega življenja. Dokazano je, da neuravnotežena delitev dopusta med spoloma, 
nezadostne spodbude za moške, da bi vzeli dopust za varstvo otrok in/ali oskrbo 
oskrbovanih sorodnikov, omejene možnosti za izrabo prožnih ureditev dela, nezadostnih 
formalnih storitev oskrbe in odvračilni gospodarski dejavniki povečujejo izzive na področju 
zaposlovanja žensk. Trenutno na primer ni zakonodaje EU, ki bi zagotavljala očetovski 
dopust ali dopust za oskrbo bolnega ali oskrbovanega sorodnika, razen dopusta v primeru 
višje sile. Številne države članice nimajo ustreznih ureditev plačanega dopusta za očete v 
primerjavi z materami. Neuravnoteženo zasnovane določbe o usklajevanju poklicnega in 
zasebnega življenja med ženskami in moškimi lahko zato povečajo razlike med spoloma pri 
delu in oskrbi. Nasprotno pa se je izkazalo, da ureditve za usklajevanje poklicnega in 
zasebnega življenja, ki jih izrabijo očetje, kot so dopusti, pozitivno vplivajo na njihovo 
poznejšo udeležbo pri vzgoji otrok, zmanjšajo relativni obseg neplačanega družinskega 
dela, ki ga opravljajo ženske, in ženskam zagotovijo več časa za plačano zaposlitev (Evropska 
komisija, 2017a). 
Svetovna banka je februarja 2019 objavila študijo7, izpeljano na osnovi 187 gospodarstev, 
ki je preučevala pravne dejavnike spolne diskriminacije v obdobju zadnjih desetih let, med 
drugim kako veljavna zakonodaja vpliva na odločitve žensk pri vstopu na trg delovne sile. 
Študija je temeljila na indeksu, ki je bil strukturiran okoli osmih indikatorjev, ki pokrivajo 
različne stopnje aktivnega življenja žensk: možnost selitve, vstop v delovno okolje oziroma 
aktivno zaposlenost, plačila, poroka, otroci, vodenje podjetja, upravljanje premoženja, 
upokojitev. Analiza je pokazala napredek na omenjenem področju, saj je v zadnjem 
                                                          
7 Women, Business and the Law 2019: A Decade of Reform  
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desetletju kar 131 držav sprejelo skupno 274 pravnih reform in regulativ, ki so vplivale na 
izboljšanje stanja na področju spolne diskriminacije v zaposlovanju, 35 držav je 
implementiralo pravno podlago za zaščito žensk pred nadlegovanjem na delovnem mestu, 
22 gospodarstev pa je odpravilo omejitve pri zaposlovanju žensk v določenih sektorjih. 
Kljub temu je povprečje točk, ki jih je pokazal indeks, znašal 74,7 (100 točk pomeni 
doseženo enakost spolov), kar pomeni, da povprečno gospodarstvo ženskam zagotavlja 
okoli tri četrtine (75 %) pravic, ki jih imajo moški. V začetku leta 2019 je bilo skupno le šest 
držav, ki so dosegle 100 točk, oziroma ki so ženskam na področju zaposlovanja zagotavljale 
enake pravice kot moškim: Belgija, Danska, Francija, Latvija, Luksemburg in Švedska  (World 
Bank Group, 2019).   
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Tabela 1: Pravna diskriminacija žensk v EU 
Država članica 
Skupno število 
točk 
Belgija 100 
Danska 100 
Francija 100 
Latvija 100 
Luksemburg 100 
Švedska 100 
Avstrija 97.5 
Estonija 97.5 
Finska 97.5 
Grčija 97.5 
Irska 97.5 
Portugalska 97.5 
Španija 97.5 
Združeno kraljestvo 97.5 
Češka 94.38 
Hrvaška 94.38 
Italija 94.38 
Nizozemska 94.38 
Slovaška 94.38 
Bolgarija 93.75 
Litva 93.75 
Madžarska 93.75 
Poljska 93.75 
Malta 91.88 
Nemčija 91.88 
Romunija 90.63 
Slovenija 90.63 
Ciper 88.75 
Povprečje 95.74 
Vir: World Bank Group (2019) 
Kot prikazuje zgornja tabela, je bilo med državami EU je povprečje točk, ki jih je pokazal 
indeks, enako 95,7 točk. Omenjena študija je potrdila, da pred desetimi leti nobena država 
ni dosegala polne enakosti (100 točk), kar potrjuje napredek na področju doseganja spolne 
enakosti, saj je v letu 2019 polno enakost zagotavljalo že šest držav.  
Po poročanjih EK je vrzel v zaposlenosti med spoloma na trgu dela največja pri starših in 
osebah z drugimi obveznostmi oskrbe. Leta 2015 je bila povprečna stopnja zaposlenosti 
žensk z enim otrokom, mlajšim od šestih let, skoraj 9 % nižja od stopnje zaposlenosti žensk 
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brez majhnih otrok, v več državah pa je ta razlika večja od 30 %. Ženske večkrat prevzemajo 
vlogo nepoklicnih oskrbovalcev starejših ali oskrbovanih sorodnikov, prav tako je veliko 
verjetneje, da bo ženska opravljala delo s skrajšanim delovnim časom zaradi obveznosti 
oskrbe. To precej prispeva k vrzeli v plačilu med spoloma (v nekaterih državah članicah 
znaša 28 %), ki se skozi celotno delovno življenje povečuje in na koncu odraža v vrzeli v 
pokojninah med spoloma (v EU je v povprečju 40-odstotna), posledica pa je večje tveganje 
revščine in socialne izključenosti za ženske, zlasti v starosti.  Eden glavnih razlogov za to 
težavo je neustrezna politika za usklajevanje poklicnega in zasebnega življenja. Dokazano 
je, da neuravnotežena delitev dopusta med spoloma, nezadostne spodbude za moške, da 
bi vzeli dopust za varstvo otrok in/ali oskrbo oskrbovanih sorodnikov, omejene možnosti za 
izrabo prožnih ureditev dela, nezadostnih formalnih storitev oskrbe in odvračilni 
gospodarski dejavniki povečujejo izzive na področju zaposlovanja žensk. Neuravnoteženo 
zasnovane določbe o usklajevanju poklicnega in zasebnega življenja med ženskami in 
moškimi lahko zato povečajo razlike med spoloma pri delu in oskrbi. Nasprotno pa se je 
izkazalo, da ureditve za usklajevanje poklicnega in zasebnega življenja, ki jih izrabijo očetje, 
kot so dopusti, pozitivno vplivajo na njihovo poznejšo udeležbo pri vzgoji otrok, zmanjšajo 
relativni obseg neplačanega družinskega dela, ki ga opravljajo ženske, in ženskam 
zagotovijo več časa za plačano zaposlitev (EK, 2017a). 
Omenjeno je potrdil tudi EIGE, ki s svojim indeksom enakosti spolov8 od leta 2005 dalje 
meri enakost spolov na omenjenem področju. V svojem poročilu iz leta 2017 je EIGE potrdil, 
da sta področji, ki se spopadata z največjimi izzivi, ravno neenakopravna delitev časa pri 
skrbi za otroke in gospodinjska opravila med ženskami in moškimi (neenakost se je po letu 
2005 povečala) ter zastopanost žensk na vodilnih položajih in pri odločanju (EIGE, 2017b).  
Pri pregledu domene časa z indeksom enakosti analizirajo čas, porabljen za gospodinjska 
opravila, skrb za otroke ali starejše sorodnike, ki so potrebni pomoči in podpore. 
Ugotovljeno je bilo, da je moških, ki se vključujejo v vsakdanja gospodinjska opravila, okoli 
33,7 %, medtem ko je žensk slabih 78 %. Področje delitve časa je bilo s 65,7 točkami (100 
točk pomeni polno enakost) tretje najslabše v EU, saj je bil indeks leta 2015 le za eno točko 
nižji kot pred desetimi leti, medtem ko je bil leta 2012 nižji za 3,2 točki. Omenjeni podatki 
kažejo na nelinearen razvoj sprememb in potrjujejo, da je takšno  stanje v letu 2015 slabše 
kot pred desetimi leti. Področje moči, ki meri udeleženost žensk na mestih odločanja, beleži 
največji napredek izmed vseh, saj se je od leta 2005 povzdignilo za 9,6 točk, vendar pa z 
48,5 točkami vseeno ostaja najnižji izmed vseh (EIGE, 2019). 
                                                          
8  Edinstveno orodje za merjenje, ki povzema zapletenost enakosti spolov in jo združuje v merilo, ki je 
preprosto za uporabo in razumljivo. Na podlagi okvira politike Evropske unije pomaga pri spremljanju 
napredka na področju enakosti spolov skozi čas in po vsej EU. 
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Globalno gledano je bil v letu 2018 delež žensk, ki opravljajo zgoraj omenjeno neplačano 
delo, enak 21,7 % (kar znaša 606 milijonov žensk v starostni skupini aktivne populacije), 
medtem ko je bil delež moških enak 1,5 %. Dnevno ženska nameni približno 4 ure in 25 
minut skrbi za družino, medtem ko je moško delo doma zaključeno v približno 1 uri in 23 
minut. Spolna neenakost je na tem področju največja in najbolj vztrajna, saj se je v obdobju 
med letoma 1997–2012 čas, ki ga je ženska namenila domačim opravilom, skrajšal za 
približno petnajst minut na dan, medtem ko je moški temu delu namenil približno osem 
dodatnih minut na dan. MOD ocenjuje, da se bo ob takšnem tempu vrzel med spoloma na 
omenjenem področju zaprla leta 2228. Z drugimi besedami, enakost spolov na omenjen 
področju bo dosežena čez dobrih dvesto let (ILO, 2019, str. 36). 
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3 SPOLNA ENAKOST V EVROPSKI KOMISIJI 
EK je izvršilni organ EU, ustanovljen leta 1958, ki skrbi za pripravo predlogov nove evropske 
zakonodaje in izvajanje odločitev EP in Sveta EU. Delo EK se deli na štiri glavna področja, in 
sicer:  
- Predlaganje novih zakonov, pri čemer EK kot edina institucija EU EP in Svetu EU 
predlaga sprejem nove zakonodaje, ki varuje interese državljanov EU. 
- Upravljanje politike EU in dodeljevanje sredstev EU, kar pomeni, da skupaj z EP in 
Svetom EU določa prednostne naloge za porabo proračunskih sredstev, pripravlja 
letni proračun in nadzira porabo evropskih sredstev. 
- Uveljavljanje zakonodaje EU, saj skupaj s Sodiščem EU zagotavlja pravilno 
implementacijo evropske zakonodaje. 
- Zastopanje držav EU v mednarodnih organih in sklepanje mednarodnih sporazumov 
v imenu EU (Evropska unija, 2018b). 
Spolna enakost je eden od ciljev EU, ki je skozi čas prinesel usklajevanje zakonodaje, sodne 
prakse in pogodb, kar je prispevalo k utrditvi tega načela ter njegovemu izvajanju v EU. 
Enakost spolov je sestavni del pravnega reda EU in sega v leto 1957, ko je bilo omenjeno 
načelo vključeno v Rimski sporazum, prav tako pa je to cilj, ki mu v 2. in 3. členu sledi 
Pogodba o EU (Uradni list EU, C202/1). EK in države članice so zavezane, da med izvajanjem 
programov, vključno v zvezi s spremljanjem, poročanjem in vrednotenjem, upoštevajo in 
spodbujajo enakost moških in žensk ter vključevanje vidika enakosti spolov (Uradni list EU, 
L 347/320). Poleg tega EK in države članice podpirajo posebne ciljno naravnane ukrepe za 
povečanje trajne udeležbe in napredka žensk v zaposlovanju, s čimer se ukrepa proti 
feminizaciji revščine, za zmanjšanje segregacije na podlagi spola, boju proti spolnim 
stereotipom na trgu dela in v izobraževanju in usposabljanju ter za spodbujanje 
usklajevanja poklicnega in zasebnega življenja, kot tudi enakopravne porazdelitve 
obveznosti za oskrbo med moškimi in ženskami (Smerkolj, 2015, str. 7). 
Evropski statistični urad je marca 2019 objavil poročilo, ki povzema trenutno stanje na 
področju enakosti znotraj EU: po navajanjih je trenutno okoli 9,4 milijonov zaposlenih na 
vodilnih položajih, od tega jih je okoli 6 milijonov moških (64 % moških v primerjavi s 36 % 
žensk). Kljub temu, da ženske predstavljajo približno polovico delovno aktivnega 
prebivalstva v EU, na vodilnih položajih ostajajo v manjšini (Eurostat, 2019). 
EK je leta 2007 podprla ustanovitev mednarodne nevladne organizacije Equinet, ki 
predstavlja pomembno stičišče za delo teles za načelo enakosti na mednarodnem nivoju in 
skuša aktivno prispevati k razvoju pravne prakse in standardov varstva pred diskriminacijo. 
Equinet povezuje 49 organizacij iz 36 evropskih držav, ki pomagajo žrtvam diskriminacije, 
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spremljajo in poročajo o problematiki diskriminacije in zagovarjajo enakopravnost. Njihove 
zakonsko določene naloge so promocija enakopravnosti in boj proti diskriminaciji v 
povezavi z eno ali več okoliščinami, ki jih pokriva pravo EU – spol, rasa, etnično poreklo, 
starost, spolna usmerjenost, veroizpoved, prepričanje in invalidnost (Equinet Europe, 
2012). 
V Načrtu za enakost med ženskami in moškimi, ki je bil sprejet leta 2006, se je EK zavezala 
k izpolnjevanju številnih ukrepov v obdobju 2006–2010, s katerimi naj bi pospešila 
napredek in dosegla resnično enakost med spoloma. Ukrepi, ki jih predlaga Načrt, zajemajo 
šest prednostnih področij: doseganje enake ekonomske neodvisnosti žensk in moških; 
boljše usklajevanje dela, zasebnega in družinskega življenja; spodbujanje enake udeležbe 
žensk in moških pri sprejemanju odločitev; izkoreninjanje nasilja in trgovine z ljudmi na 
podlagi spola; odprava stereotipov o spolih v družbi; spodbujanje enakosti med spoloma 
zunaj EU. Načrt tako med drugim prepoznava pomembnost usklajevanja zasebnega in 
profesionalnega življenja ter poziva k večji fleksibilnosti na delovnem mestu za oba spola, 
prav tako pa poziva h ukrepom, ki bodo spodbudili in omogočili večjo izrabo starševskega 
oziroma očetovskega dopusta za moške, kar bi pozitivno vplivalo na odsotnosti žensk iz 
služb in na njihove morebitne odločitve o skrajšanem delovniku ipd. Poleg tega načrt 
obravnava vprašanje prenizke zastopanosti žensk na vodilnih položajih in poudarja 
pozitivne učinke višje zastopanosti žensk na položajih odločanja, kot na primer večja 
inovativnost in produktivnost pri delu (Commission of the EC, 2006). 
Marca 2010 je EK sprejela Listino žensk, s katero poskuša okrepiti spodbujanje enakosti 
med ženskami in moškimi v Evropi in po svetu. Decembra istega leta je EK objavila 
dokument  Strateška prizadevanja za enakost spolov 2016–2019, s katerim želi nadaljevati 
in dopolniti svojo strategijo za enakost med spoloma iz leta 2010. Poudarek strateških 
prizadevanj je na krepitvi udeleženosti žensk na trgu dela in enakosti z vidika ekonomske 
neodvisnosti, zmanjšanju razlik v plačilu, spodbujanju enakosti spolov v procesih odločanja, 
boju proti nasilju ter na spodbujanju enakosti spolov in pravic žensk po svetu (Evropski 
parlament, 2018a).  
V letu 2017 je EK sprožila različne pobude za spodbujanje spolne enakosti (European Union, 
2018): 
- Evropski steber socialnih pravic, ki zagotavlja nove in učinkovitejše pravice za 
državljane, pri čemer gradi na 20 ključnih načelih, razvrščenih v tri kategorije: enake 
možnosti in dostop do trga dela, pošteni delovni pogoji ter socialna zaščita in 
vključenost. V okviru prve kategorije (enake možnosti in dostop do trga dela) se EK 
zavzema za kakovostno in vključujoče izobraževanje, usposabljanje in vseživljenjsko 
učenje za vsakogar. Pri tem sledi načelu enakega obravnavanja spolov in stremi k 
zagotavljanju enakih možnosti za vse. V okviru poštenih delovnih pogojev si EK 
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prizadeva za delavčeve pravice, predvsem na področju poštenega in enakega 
obravnavanja v zvezi z delovnimi pogoji, dostopom do socialne zaščite in 
usposabljanjem. Spodbujajo se inovativne oblike dela, ki zagotavljajo kakovostne 
delovne razmere, kot tudi podjetništvo in samozaposlovanje. Omogoča se delovna 
mobilnost. V okviru socialne zaščite je poudarek na cenovno dostopnih in 
kakovostnih predšolskih oblikah vzgoje in varstva. Na področju dela se delavcem 
zagotavlja pravica do primerne socialne zaščite kot tudi pravica do primernega 
minimalnega dohodka, upokojeni delavci pa imajo pravico do pokojnine, ki ustreza 
njihovim prispevkom in zagotavlja primeren dohodek. Ženske in moški imajo enake 
možnosti za pridobitev pokojninskih pravic. Evropski steber socialnih pravic 
predstavlja osnovo za vodenje socialne politike in politike zaposlovanja do leta 
2025. 
- Direktiva o usklajevanju poklicnega in zasebnega življenja staršev, ki jo je EK sprejela 
Aprila 2017, in ki v okviru svežnja ukrepov obravnava vprašanja prenizke udeležbe 
žensk pri zaposlovanju in podpori njihovemu poklicnemu napredovanju z boljšimi 
pogoji za usklajevanje njihovih poklicnih in zasebnih obveznosti. Splošni cilj direktive 
je zagotoviti izvajanje načela enakosti moških in žensk glede priložnosti na trgu dela 
in obravnave pri delu. Direktiva bo s prilagoditvijo in posodobitvijo pravnega okvira 
EU staršem in osebam z obveznostmi oskrbe omogočila, da bodo lahko bolje 
uskladili svoje poklicne obveznosti ter obveznosti oskrbe. Temelji na obstoječih 
pravicah in jih ponekod krepi ali uvaja nove pravice. Temelji na obstoječih pravicah 
in politikah, ne zmanjšuje ravni varstva, ki jo ponuja pravni red EU, in ohranja 
obstoječe pravice, ki jih zagotavlja veljavno pravo Evropske unije. Dodatno izboljšuje 
obstoječe pravice in uvaja nove pravice za ženske in moške, s čimer rešuje vprašanje 
enake obravnave in enakih priložnosti na sedanjem trgu dela ter spodbuja 
nediskriminacijo in enakost spolov (EK, 2017).    
- Leto 2017, namenjeno evropskim ukrepom za odpravo vseh oblik nasilja nad 
ženskami in dekleti v javni in zasebni sferi. S finančno podporo EU za nevladne 
organizacije se pravniki, zdravniki, učitelji in med drugim tudi policisti izobražujejo, 
kako podpirati žrtve in preprečevati nasilje na podlagi spola. 
- Akcijski načrt EU za obdobje 2017–2019 za spoprijemanje z razlikami v plačah med 
spoloma, ki vsebuje 20 ključnih akcijskih točk za omenjeno obdobje znotraj osmih 
krovnih ukrepov: izboljšanje izvajanja načela enakega plačila (med drugim vključuje 
zagotavljanje preglednosti plačil in zagotavljanje enakosti spolov v pokojninskih 
shemah), spoprijemanje s segregacijo v poklicnih sektorjih (podpora 
transnacionalnim projektom za spoprijemanje s stereotipi in segregacijo 
zagotavljanje orodij za spodbujanje institucionalnih sprememb, in podobno), 
odpravljanje »steklenega stropa« – spoprijemanje z navpično segregacijo (kar 
vključuje financiranje projektov, katerih cilj je izboljšati uravnoteženo zastopanost 
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spolov na gospodarskih položajih na vseh vodstvenih ravneh ter spodbujanje vlad k 
sprejetju strategij s konkretnimi ukrepi za zagotovitev boljše uravnotežene 
zastopanosti spolov pri odločanju), spoprijemanje z nižjimi plačili zaradi oskrbe 
(znotraj tega naj bi EK in EP izvajala pobude za usklajevanje poklicnega in zasebnega 
življenja), boljše vrednotenje znanj in spretnosti, prizadevanj ter odgovornosti žensk 
(prizadevanje za boljše priznavanje znanja in spretnosti v vseh sektorjih ter 
ozaveščanje o sistemih kvalifikacije, ki so nevtralne glede na spol), spoprijemanje z 
meglo – razkrivanje neenakosti stereotipov (redno poročanje o razvoju razlike v 
plačah, prihodkih in pokojninah med spoloma), opozarjanje na razliko v plačah med 
spoloma in ozaveščanje o njej (vključuje pripravo in široko razširjanje 
posodobljenega priročnika o dobrih praksah, ki odražajo najnovejše ukrepe držav 
članic za zagotavljanje uporabe enakega plačila), nudenje pomoči – krepitev 
partnerstev za spoprijemanje z razliko v plačah med spoloma (Evropska komisija, 
2017b). 
- Letni kolokvij o temeljnih pravicah na temo pravic žensk v viharnih časih, na katerem 
so se srečali novinarji, raziskovalci, politiki, nevladne organizacije, aktivisti, podjetja 
in mednarodne organizacije z namenom poiskati odgovor na vprašanja o nasilju in 
nadlegovanju žensk kot tudi o ekonomskih in političnih razlikah med spoloma.   
Omenjeni programi in politike so prinesli pozitivne spremembe v zadnjih letih, saj je opaziti 
porast zaposlenosti in približevanje zastavljenim ciljem EU. Tako je, na primer, v primerjavi 
z letom 2017 v letu 2018 znotraj aktivne populacije, stare med 20 in 64 let, stopnja 
zaposlenosti poskočila iz 72,2 % na 73,2 %. Cilj EU je doseči 75-% zaposlenost. Pozitiven 
trend je opaziti pri obeh spolih, saj je ta pri moških znašala 79 % (dobrih 75 % v letu 2008), 
pri ženskah pa 67,4 %, kar je za slabih 10 % več kot leta 2008 (Eurostat, 2019a).  
3.1 ZGODOVINSKI IN PRAVNI RAZVOJ EVROPSKE UNIJE  
Ideja o EU se je prvič pojavila po drugi svetovni vojni, ko so voditelji izčrpanih evropskih 
držav uvideli, da je sodelovanje med državami edini način za mir, blaginjo ter ekonomsko 
in politično stabilnost. Leta 1950 je francoski zunanji minister Robert Schumman predstavil 
idejo o gospodarskem sodelovanju Francije in Nemčije, kar naj bi preprečilo nadaljnje vojne 
med državama. Sledila je ustanovitev Evropske skupnosti za premog in jeklo (v nadaljevanju 
ESPJ), ki je prvič v zgodovini politično in gospodarsko povezala več držav, in sicer Francijo, 
Nemčijo, Belgijo, Nizozemsko, Italijo in Luksemburg. ESPJ je prinesla več pomembnih 
novosti na področju integracije, saj je bila oblikovana kot nadnacionalno telo, ki je imelo 
skupščino in sodišče, ki je nadzorovalo legalnost vsakega dejanja Skupnosti, kar je bilo za 
nadaljnji razvoj integracije izjemnega pomena, saj je vključitev vladavine prava v omenjeni 
koncept pomenilo garancijo za njegovo dejansko udejanjanje (Toplak, 2003, str. 118). 
Glavna institucija ESPJ je bila Visoka oblast (danes EK), ki je nadzorovala proizvodnjo 
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premoga in jekla Francije, Nemčije in vseh ostalih držav, ki so se želele pridružiti EU. Skupen, 
neodvisen nadzor naj bi preprečeval katerikoli državi neodvisno sprožiti vojno (Weatherill, 
Beaumont, 1999, str. 3). Z ustanovitvijo ESPJ so tako nastale temeljne skupnostne 
strukture, katerih novost je bila v tem, da služijo nadnacionalnemu upravljanju, kar pomeni, 
da ni šlo le za sodelovanje držav, temveč za skupno vladanje (Fortič, 2009, str. 16). ESPJ je 
bila ustanovljena s podpisom Pariške pogodbe 18. aprila 1951 (veljati je začela 23. julija 
1958) in je kot takšna predstavljala pravno predhodnico današnje EU.   
Hladna vojna, ki je zaznamovala 50-a leta prejšnjega stoletja, in uspeh ESPJ sta 25. marca 
1957 države članice spodbudila k podpisu Rimske pogodbe, ki jo sestavljata Pogodba o 
ustanovitvi Evropske gospodarske skupnosti (EGS) in Pogodba o ustanovitvi Evropske 
skupnosti za jedrsko energijo (Euratom). Omenjena pogodba je zasnovala skupni evropski 
trg in postavila temelje današnji EU (Evropski parlament, 2018g). Od leta 1958 so tako 
obstajale tri skupnosti s skupnim predstavniškim telesom in sodiščem, vendar pa vsaka s 
svojim zakonodajnim (Svet) in izvršilnim (Visoka oblast oziroma Komisija) organom. 
Omenjena institucionalna struktura je bila poenostavljena s pogodbo o ustanovitvi 
enotnega Sveta in enotne Komisije oziroma s Pogodbo o združitvi, s katero sta bila za vse 
tri Skupnosti vzpostavljeni enotna Komisija in enotni Svet (Fortič, 2009, str. 18).  
Leta 1968 se je z uvedbo enotnih carinskih stopenj do tretjih držav ter z ukinitvijo notranjih 
carinskih ovir vzpostavila carinska unija. Leta 1973 so se prvotnim članicam Skupnosti 
pridružile še Velika Britanija, Danska in Irska, leta 1981 še Grčija ter leta 1986 Španija in 
Portugalska. Z enotnim gospodarskim trgom se je evropsko gospodarstvo močno okrepilo, 
hkrati pa se je leta 1987 z uveljavitvijo Enotnega evropskega pakta Skupnost zavezala k 
vzpostavitvi nemotenemu pretoku blaga, storitev, ljudi in kapitala. 
Leta 1992 je bila podpisana Maastrichtska pogodba, ki jo lahko štejemo za mejnik na poti 
evropskega združevanja, ki je naziv Evropske skupnosti spremenil v »Evropska unija«. 
Države članice so z omenjeno pogodbo sprejele načrt za razvoj monetarne unije, hkrati pa 
se je z razvojem skupne zunanje in varnostne politike začela krepiti mednarodna vloga EU. 
Leta 1997 je na področju zunanje politike in zaposlovanja Maastrichtsko pogodbo dopolnila 
Amsterdamska pogodba, medtem pa je EU štela že petnajst članic9 (Rajčič, 2007, str. 3). 
Amsterdamska pogodba je spremenila oziroma dopolnila Pogodbo o EU, pogodbe o 
ustanovitvi Evropskih skupnosti in nekatere povezane akte. Ko je maja, leta 1999, stopila v 
veljavo, se je poenostavil postopek soodločanj, med drugim pa je Parlament dobil pravico, 
da potrdi predsednika Komisije. Z namenom izboljšati delovanje in legitimnost institucij EU 
in pripraviti Unijo na njeno širitev je bila 26. februarja 2000 podpisana Pogodba iz Nice, ki 
je začela veljati 1. februarja 2003 (Evropski parlament, 2018f). Pogodba iz Nice prihodnjim 
                                                          
9 Francija, Nemčija, Belgija, Nizozemska, Italija, Luksemburg, Velika Britanija, Danska, Irska, Grčija, Španija, 
Portugalska, Avstrija, Švedska, Finska. 
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članicam EU dodeljuje mesta in glasove v evropskih institucijah, omejuje število poslanskih 
mest v Parlamentu in je spremenila število komisarjev v EK, tako da ima vsaka država po 
enega komisarja (Susman, 2011, str. 16).  
Kot omenjeno, je EU nastala kot posledica ekonomskih in političnih integracij, kar je pri 
razvoju enotnega ekonomskega prostora zahtevalo tudi usklajevanje in integracijo 
pravnega sistema. Kot navaja Arah (1995, str. 60) je ustanovitev ESPJ predstavljala »ključno 
novost pri urejanju odnosov med subjekti in v mednarodni skupnosti po drugi svetovni 
vojni« saj so evropske države prvič v zgodovini prostovoljno prenesle del svoje suverenosti 
na nadnacionalno oblast. Da bi se razširjena EU lahko spopadala z izzivi enaindvajsetega 
stoletja, je potrebovala učinkovit sistem sprejemanja skupnih odločitev. Oktobra 2004 je 
tako Evropski svet podpisal Pogodbo o Ustavi za Evropo, ki naj bi nadomestila dotedanje 
pogodbe, vendar pa sta jo leta 2005 na nacionalnih referendumih zavrnili Francija in 
Nizozemska (Evropski parlament, 2008). Ustavo je tako nadomestila Lizbonska pogodba, ki 
spreminja Pogodbo o Evropski uniji in Pogodbo o ustanovitvi Evropske skupnosti in je bila 
podpisana 13. decembra 2007 (v veljavo je stopila 1. decembra 2009). Prvič v zgodovini so 
bile s Pogodbo pojasnjene pristojnosti Unije: izključna pristojnost, ko lahko samo Unija 
izdaja zakonske akte, države članice pa le izvršujejo zakonodajo EU; deljena pristojnost, ko 
lahko države članice izdajajo zakonske akte in sprejemajo pravno zavezujoče ukrepe, če 
Unija ne izvaja svoje pristojnosti; podporna pristojnost, ko EU sprejema ukrepe v podporo 
oziroma dopolnitev politik držav članic (Evropski parlament, 2018e). 
 3.2 PREGLED SPOLNE ENAKOSTI V EVROPSKI UNIJI  
Enakost med spoloma je ena izmed temeljnih vrednot EU, saj je načelo enakega plačila za 
enako delo ne glede na spol leta 1957 postalo del Rimske pogodbe in še danes predstavlja 
osrednji steber politike enakosti v EU. V svoji Strategiji Evropa 2020,10 ki vsebuje vizijo 
socialnega tržnega gospodarstva, si je EU zadala cilj doseči trajnostno in rastoče 
gospodarstvo, kar med drugim vključuje gospodarstvo z visoko stopnjo zaposlenosti. Do 
leta 2020 naj bi bilo tako 75 % prebivalstva vključenega na trg delovne sile. V zadnjem 
desetletju je stopnja zaposlenosti žensk začela znatno naraščati, vendar pa kljub temu 
ženske še niso dosegle popolne ekonomske neodvisnosti. V primerjavi z moškimi še vedno 
delajo manj in so za svoje delo manj plačane. 
                                                          
10 Evropa 2020 – Strategija za pametno, trajnostno in vključujočo rast  
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Grafikon 2: Stopnja zaposlenosti v EU glede na spol 
 
Vir: Eurostat (2019) 
Zaporedna letna poročila o enakosti med moškimi in ženskami, ki jih sprejema EK, kažejo 
na počasen napredek, kljub obsežni zakonodaji, s katero EU spodbuja spoštovanje načela 
enakega obravnavanja moških in žensk na področjih kot sta zaposlovanje ter dostop do 
blaga in storitev. Že omenjena Strategija 2020 naj bi EU pripomogla k izboljšani 
konkurenčnosti, produktivnosti, rasti, socialni koheziji in ekonomski konvergenci. Glavni cilj 
Strategije je izboljšanje stopnje zaposlenosti in sicer 75 % zaposlenost žensk in moških med 
20. in 64. letom starosti, kar pomeni, da bo potrebno nameniti prednost odpravi ovir za 
udeležbo žensk na trgu dela. Iz omenjenih letnih pregledov je namreč razvidno, da je 
neprostovoljno delo za krajši delovni čas v nekaterih državah članicah še vedno problem, in 
da se ženske, ki se želijo vrniti ne trg dela še vedno soočajo z ovirami (Uradni list EU,  št. 
155/02). 
Poročilo EK o enakosti med spoloma potrjuje, da je neenakost kljub številnim ukrepom v 
evropski družbi še vedno prisotna (v nekaterih državah se stanje na področju gospodarske 
in politične vključenosti žensk celo poslabšuje). Ogromno število podatkov prav tako 
potrjuje, da so ženske, ki tvorijo polovico celotne populacije, na vodilnih položajih še vedno 
manj zastopane in da v povprečju še vedno zaslužijo okoli 16 % manj od moških.  
Januarja 2012 se je EP zavezal k odpravi spolne neenakosti in v ta namen izpeljal telefonsko 
anketo med več ko 25.000 državljani EU. Vprašanja so pokrivala področja neenakega plačila 
in splošne neenakosti, namen pa je bil pridobiti sliko, ki jo ima naša družba o problemu 
neenakosti. Rezultati so potrdili, da je zavedanje o spolni neenakosti v naši družbi prisotno 
in da jo večina označuje kot resen problem, ki ga EU še ni uspela odpraviti – da je spolna 
neenakost resen problem naše družbe meni 52 % državljanov EU (od tega 58 % žensk, 46 
% moških). Kar 60 % državljanov verjame, da se je področje neenakosti v zadnjih 10 letih 
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začelo izboljševati, medtem ko jih 24 % meni, da se je neenakost celo povečala. Dvanajst 
odstotkov državljanov meni, da na področju ni zaznati nikakršnih izboljšav (EP, 2012). 
Kljub temu, da so razlike med spoloma še vedno prisotne, je EU na tem področju v zadnjih 
desetletjih dosegla ogromen napredek. Temu so prispevale sprejete politike in zakonodaja 
na tem področju, vpeljevanje strategije gender mainstreaming (integracija načela enakosti 
spolov v vseh politikah in na vseh ravneh) in posebni ukrepi za izboljšanje položaja žensk.  
3.2.1 Začetki enakosti spolov v EU 
Enakost spolov je eno temeljnih načel evropske družbe, ki je kot takšno vključeno že v  
Pogodbo o ustanovitvi EGS (1957). Omenjena pogodba je bila prvo pravno zavezujoče 
besedilo, ki je vključevalo načelo enakosti spolov na področju EU, in v svojem 8. členu pravi, 
da si »Unija prizadeva odpraviti neenakosti in spodbujati enakost med moškimi in 
ženskami« (Uradni list EU, PDEU, št. 326/47). 
V nadaljevanju (10. člen) se zaveže k odpravi vsakršne diskriminacije na podlagi spola, rase, 
narodnosti, vere, starosti ali invalidnosti. Za naše področje raziskovanja je na tem mestu 
najpomembnejši 153. člen, ki  spodbuja enakost med spoloma na področju priložnosti na 
trgu dela in obravnavanja obeh spolov v delovnem razmerju. V 157. členu tako pravi, da 
mora vsaka država zagotoviti uporabo načela »enakega plačila za enako delo ali delo enake 
vrednosti za moške in ženske« (Uradni list EU, PDEU, št. 326/47). 
Po tem členu morata EP in Svet EU sprejeti ukrepe za zagotovitev uporabe načela enakih 
možnosti in enakega obravnavanja moških in žensk glede zaposlovanja in poklica, vključno 
z načelom enakega plačila za enako delo ali delo enake vrednosti.  
Glavni namen omenjenega člena je bil izključno ekonomske narave, in sicer eliminirati 
konkurenco na področju delovne sile v državah članicah, saj je imela Francija omenjeno 
načelo že vključeno v svojo zakonodajo in se je tako bala, da bi cenejša (ženska) delovna 
sila v sosednjih državah članicah ohromila njeno gospodarsko konkurenčnost.  
V 70-ih letih prejšnjega stoletja je enakost spolov dodatno pridobila na pomembnosti, ko 
je Sodišče EU leta 1976 v znani in zgodovinsko prelomni sodbi G. Defrenne proti SA Sabena11 
prvič sprožilo 119. člen EGS, ki govori o načelu enakega plačila za enako delo, ne glede na 
spol.  
                                                          
11 Ga. Defrenne je bila zaposlena kot stevardesa pri letalski družbi Sabena, ki jo je tožila zaradi diskriminacije 
glede na spol, saj naj bi bila za enako delo plačana manj kot njeni moški sodelavci, prav tako pa je imela v 
pogodbi o zaposlitvi določilo, da se mora upokojiti v 40. letu starosti, kar je bilo prej kot pri moških sodelavcih, 
ki so zasedali enako delovno mesto. 
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Sledili sta sodbi v zadevi Bilka iz leta 1986 in sodba v zadevi Marschall iz leta 1997, prav tako 
pomembni na področju enakosti. V prvi je sodišče razsodilo, da ukrep, ki izključuje 
zaposlene za krajši delovni čas iz poklicnega pokojninskega načrta, pomeni posredno 
diskriminacijo in je zato v nasprotju s prejšnjim členom 119 Pogodbe o EGS, če prizadene 
veliko večje število žensk kot moških, razen če bi dokazali, da izključitev temelji na 
objektivno utemeljenih dejavnikih, ki niso povezani z diskriminacijo na podlagi spola. V 
sodbi Marschall  je sodišče razglasilo, da nacionalno pravilo, na podlagi katerega morajo 
imeti v primeru, da je v sektorju manj žensk kot moških, kandidatke prednost pri 
napredovanju (pozitivna diskriminacija), ni neskladno z zakonodajo Skupnosti pod 
pogojem, da prednost ni avtomatična, da se zagotovi obravnava vlog moških kandidatov in 
da se jim ne onemogoči možnosti kandidiranja vnaprej (Evropski parlament, 2018a). 
Kasneje je Amsterdamska pogodba, ki je stopila v veljavo leta 1999, EU prinesla nove 
pristojnosti za boj prot diskriminaciji, na podlagi česar so države članice sprejele Direktivo 
2000/78/ES, ki zagotavlja enakost spolov pri zaposlovanju. Dopolnitev pogodbe, ki je 
omogočila sprejemanje direktiv s področja enakosti izven delovnega prava, je simbolizirala 
nov, širši pristop k spolni enakosti. Amsterdamska pogodba je označila spolno enakost kot 
eno osrednjih nalog EU in predstavila koncept integracije enakosti spolov (gender 
mainstreaming), kar je pomenilo, da se mora načelo enakosti vključevati v programe in 
politike EU, kar je leta 2009 potrdila tudi Lizbonska pogodba.  
Amsterdamska in Lizbonska pogodba sta tako vplivali na politično stališče na področju 
enakosti, saj so se politike iz reaktivnih spremenile v proaktivne. Spolna enakost ni bila več 
vprašanje, ki je zadevalo samo ženske, temveč je postala družbeno-ekonomski in strukturni 
boj proti neenakosti (Bain & Masselot, 2012, str. 107). 
Listina EU o temeljnih pravicah iz leta 2000 je enakost označila kot temeljno pravico in v 
svojem 21. členu prepovedala vsakršno diskriminacijo na podlagi spola ter v 23. členu 
države članice zavezala k zagotavljanju enakosti moških in žensk na vseh področjih. Leta 
2000 so v Nici EP, Svet in EK razglasili Listino EU o temeljnih pravicah, ki je šele s sprejetjem 
Lizbonske pogodbe decembra 2009 postala zavezujoč vir primarne zakonodaje.  
3.2.2 Inštrumenti za implementacijo spolne enakosti 
Evropska politika enakosti vključuje tako »mehko« kot »trdo« pravo na področju 
implementacije načela enakosti. Trdo pravo se nanaša na pravno zavezujoče akte, uredbe 
in norme, medtem ko se mehko pravo nanaša na določila, ki niso pravno zavezujoča in 
vključujejo predvsem mnenja in priporočila. 
Od leta 1957 dalje je, poleg omenjenih politik in programov, EU na področju enakosti spolov 
sprejela skupno 13 direktiv, ki tvorijo del trdega prava in ki so pravno zavezujoče za države 
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članice, kar pomeni, da jih morajo vključiti v svojo nacionalno zakonodajo. Omenjene 
direktive se povezujejo s pravico do enakega obravnavanja obeh spolov na področju dela, 
plačila in socialne varnosti ter na področju dostopa do blaga in storitev. Nekatere izmed 
najpomembnejših direktiv so:  
- Direktiva Evropskega sveta 76/207/EEC (v veljavi od 9. februarja 1976) je 
obravnavala vprašanje ukrepov za zagotavljanje enakosti. Njen namen je bil 
uresničevanje načela enakega obravnavanja moških in žensk v zvezi z dostopom do 
zaposlitve, poklicnega izobraževanja in napredovanja ter delovnih pogojev. Kot je 
navedeno v 1. členu direktive, je njen namen v državah članicah uveljaviti načelo 
enakega obravnavanja moških in žensk v zvezi z dostopom do zaposlitve, vključno z 
napredovanjem, in do poklicnega izobraževanja ter v zvezi z delovnimi pogoji in 
socialnim varstvom (Skupnost občin Slovenije, 2018). 
- Direktiva Sveta 92/85/EGS (z dne 19. oktobra 1992) o uvedbi ukrepov za 
spodbujanje izboljšav na področju varnosti in zdravstva na delu nosečih delavk in 
delavk, ki so pred kratkim rodile (Direktiva Sveta 92/85/EGS). 
- Direktiva 2002/73/ES (z dne 23. septembra 2002) o izvrševanju načela enakega 
obravnavanja moških in žensk v zvezi z dostopom do zaposlitve, poklicnega 
usposabljanja in napredovanja, ki je dopolnila Direktivo 76/207/EEC, enakost spolov 
povzema kot temeljno načelo skupnosti in jo razglasi kot cilj EU (Direktiva 
2002/73/EC).  
- Direktiva 2004/113/ES (z dne 13. decembra 2004) o izvajanju načela enakega 
obravnavanja moških in žensk pri dostopu do blaga in storitev ter oskrbi z njimi 
(Direktiva 2004/113/ES). 
- Direktiva 2006/54/ES (z dne 5. julija 2006) o uresničevanju načela enakih možnosti 
ter enakega obravnavanja žensk in moških pri zaposlovanju in poklicnem delu 
(Direktiva 2006/54/ES). 
- Direktiva 2010/41/EU Evropskega parlamenta in Sveta (z dne 7. julija 2010) o 
uporabi načela enakega obravnavanja moških in žensk, ki opravljajo samostojno 
dejavnost. 
- Direktiva Sveta Evrope 2010/18/EU o izvajanju revidiranega okvirnega sporazuma o 
starševskem dopustu, sklenjenega med BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP (MDDSZ, 
2018). 
- Direktiva 2010/41/EU Evropskega parlamenta in Sveta (z dne 7. julija 2010) o 
uporabi načela enakega obravnavanja moških in žensk, ki opravljajo samostojno 
dejavnost (Direktiva 2010/41/EU). 
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Na področju tako imenovanega mehkega prava,12 ki je šele s časom pridobilo na pomenu, 
je EU sprejela številne akte, ki poudarjajo pomen spolne enakosti in ki ponujajo načrte ter 
strategije za doseganje le-te. Mednje štejemo strateške dokumente in druge oblike 
spodbujanja enakosti. 
Leta 2006 sta tako EP in Svet ustanovila Evropski inštitut za enakost spolov (EIGE), katerega 
osnovni cilj je spodbujanje in krepitev enakosti spolov, kar med drugim pomeni 
vključevanje načela enakosti v vse EU in nacionalne politike. Inštitut z ozaveščanjem o 
enakosti in zagotavljanjem podpore evropskim ustanovam z zbiranjem, analizo in 
posredovanjem informacij sodeluje pri odpravi vseh oblik diskriminacije na podlagi spola.  
Leta 2010 je EK sprejela Listino žensk, katere cilj je spodbujati enakost spolov v Evropi in po  
svetu in s katero se je EK zavezala k vpeljavi načela enakosti v vse programe, politike in 
direktive v naslednjih petih letih. Listina se osredotoča na pet ključnih področij, in sicer:  
1. Enakost v ekonomski neodvisnosti moških in žensk, pri čemer se je EK zavezala k 
zagotavljanju boljše realizacije potenciala žensk in uporabe njihovih znanj in 
spretnosti kot tudi k podpiranju boljše distribucije dela med spoloma.   
2. Enakost na trgu delovne sile (enako plačilo za enako delo), pri čemer je EK ponovila 
svojo zavzetost za mobilizacijo vseh instrumentov za zapiranje vrzeli med spoloma, 
s čimer naj bi se plačne razlike znižale do leta 2015. 
3. Enakost v procesih odločanja, saj ženske še vedno nimajo enakih pogojev in dostopa 
do položajev moči. EU naj bi na tem področju oblikovala potrebne politike in 
programe, širila zavedanje o problemu neenakosti v družbi in s tem stremela k enaki 
zastopanosti obeh spolov na pozicijah moči ter v javnem in gospodarskem okolju. 
4. Zmanjševanje nasilja nad ženskami, kar naj bi EK dosegla z zagotavljanjem osnovnih 
pravic v vseh aktivnostih, ter odpravo vsakršne diskriminacije in nasilja na podlagi 
spola. 
5. Spolna enakost onkraj EU, saj je doseganje enakosti ambicija, ki nima meja. EK se 
bo zavzemala za vključevanje načela enakosti v vse politike, tudi zunanje, in tako 
prispevala k neodvisnosti in enakosti žensk povsod po svetu (EK, 2010). 
Marca, leta 2011, je Evropski Svet sprejel Evropski pakt za enakost spolov 2011–2020 
(Uradni list EU, C 155/10), ki države članice zavezuje k odpravi razlik med spoloma v 
izobrazbi, zaposlovanju in socialnem varstvu, vključno z razlikami v plačilu med spoloma. 
Pakt prav tako stremi k boljšemu ravnotežju med poklicnim in zasebnim življenjem tako za 
ženske, kot moške, s čimer bi povečali enakost spolov, okrepili udeležbo žensk na trgu dela 
in prispevali k reševanju demografskih izzivov. Prav tako se omenjeni dokument bori proti 
                                                          
12 Na ravni EU mehko pravo zajema vse od belih in zelenih knjig, sklepov Sveta, skupnih izjav, resolucij Sveta, 
kodeksov ravnanja, smernic, priporočil in sporočil.  
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vsakršnemu nasilju proti ženskam ter zagotavlja, da ženske uživajo svoje človekove pravice. 
Obenem je dokument ekonomsko pomemben, saj so se z njim države članice zavezale k 
dvigu stopnje zaposlenosti za oba spola (Svet EU, 2011).  
Svet je 26. oktobra 2015 sprejel Akcijski načrt za enakost spolov za obdobje 2016–2020, s 
katerim je EK potrdila zavezo, da bo nadaljevala delo za spodbujanje enakosti moških in 
žensk, kar pomeni, da bo politika enakosti spolov še naprej osredotočena na pet obstoječih 
tematskih področij: povečanje udeležbe žensk na trgu dela, zmanjšanje razlik v plačilu, 
dohodkih in pokojninah, spodbujanje enakosti spolov v procesih odločanja, boj proti 
seksističnemu nasilju ter spodbujanje enakosti spolov in pravic žensk po svetu (Consilium, 
2018). 
Poleg omenjenih strategij je pomembno omeniti tudi Evropski socialni sklad (ESS), ki je 
najstarejši med strukturnimi skladi, saj je bil ustanovljen leta 1957 z Rimsko pogodbo. 
Ustanovljen je bil z namenom zmanjševanja razlik v bogastvu in življenjskih standardih v 
državah članicah EU in regijah ter spodbujanja gospodarske in socialne kohezije. Poslanstvo 
ESS je investirati v človeški kapital, ustvarjanje delovnih mest, spodbujanje zaposlenosti in 
zaposljivosti ter krepitev inovativnosti. Več kot 10 % celotnega proračuna EU je skozi ESS 
namenjeno investicijam v najpomembnejši kapital EU – ljudi (EU Skladi, 2018). 
Program Daphné III (naslednik programov Daphne in Daphne II) je namenjen 
opolnomočenju žensk, ki so žrtve nasilja v družini. Projekt je hkrati namenjen povečanju 
zavedanja, znanja in veščin različnih strokovnih delavcev, ki delajo s ciljno skupino žensk 
(Ozara Slovenija, 2018). 
K učinkovitemu spremljanju dogajanja na področju enakosti spolov gotovo prispevajo tudi 
različni indeksi tako v svetovnem kot v evropskem merilu.  Če ostanemo na evropskih tleh, 
ne moremo mimo indeksa enakosti spolov, ki ga je leta 2013 objavil EIGE. Na podlagi 
kompleksne metodologije je indeks na šestih glavnih področjih (delo, denar, čas, znanje, 
moč in zdravje) in dveh spremljevalnih (nasilje in intersekcijske neenakosti) pokazal, da, kar 
zadeva doseganje enakosti žensk in moških, se EU nahaja na pol poti, saj je v povprečju 
dosegla 54 točk (1 je stanje popolne neenakosti, 100 pa stanje popolne enakosti). Najbolj 
se je v povprečju približala enakosti na področju zdravja (90,1), najmanj pa na področju 
moči (38,0). Indeks enakosti spolov kaže, da v EU moč še vedno ostaja v rokah enega spola, 
kar je skladno s svetovnim spolnim redom, v katerem je jasno, da so mesta odločanja (še 
posebno v ekonomiji in politiki) prevladujoče rezervirana za moške. Domena moči namreč 
meri razlike v zastopanosti moških in žensk v politiki in na gospodarskem področju, saj na 
enakost spolov močno vplivata prav neuravnotežena prisotnost in neenak dostop žensk do 
mest odločanja. Ženske so namreč v primerjavi z moškimi na teh dveh področjih močno 
podreprezentirane. Deleži žensk v polju politike so nizki na vseh ravneh političnega 
odločanja, od lokalne in regionalne, prek nacionalne pa vse do najvišjih ravni. Podobno je 
 
33 
 
na področju ekonomije, kjer je žensk izrazito malo v članstvih uprav velikih družb, ki kotirajo 
na borzi, in prav tako v članstvih uprav centralnih bank, in to v večini držav članic (Antić 
Gaber, 2016, str. 130). 
3.3 OVIRE ZA ŽENSKE PRI ZASEDANJU VODILNIH POLOŽAJEV 
Oktobra 2013 je bilo v EU na vodilnih položajih največjih družb, ki kotirajo na borzi, 17,8 % 
žensk, od tega manj kot 3 % žensk na položaju izvršnih direktoric teh družb. V primerjavi s 
podatki za april istega leta se je delež žensk na vodilnih položajih zvišal za 1,2 % (prej 16,6 
%), kljub temu pa ima četrtina žensk članstvo v izvršilnih odborih le v petih  evropskih 
državah (Finska, Francija, Latvija, Švedska in Nizozemska). Delež žensk v upravnih odborih  
največjih ameriških podjetij (za katera je značilen enotirni sistem upravljanja) na lestvici 
Fortune 500 je leta 2012 znašal 16,6 %, leta 2013 pa 16,9 %. Na položaju izvršne direktorice 
omenjenih podjetij pa je bilo leta 2013 4,2 % žensk (Kanjuo Mrčela, Kogovšek, Filipovič 
Hrast, Lužar & Toni, 2015, str. 11). 
Na področju profesionalnega napredovanja se ženske v EU kljub pravni in formalni enakosti 
srečujejo s številnimi prikritimi ali odkritimi ovirami. Kljub temu da so »enako ambiciozne 
kot moški« (Kanjuo Mrčela, 2003, str. 42) in da prav tako želijo doseči vodilne položaje v 
organizacijah, so zaradi svojega spola pogosto diskriminirane in morajo premagovati in 
podirati »nevidne ovire«, ki jih ustvarjajo organizacijske prakse in organizacijska kultura 
(Kanjuo Mrčela, 2003, str. 41). Po mnenju Takacsove (I. Takacs, 2018, str. 75) se ženske 
srečujejo tako s horizontalnimi kot vertikalnimi ovirami, saj naj bi jih na poti do uspeha 
ovirali tako imenovani »stekleni zidovi« in »stekleni stropi«. Meni, da je neenaka 
segregacija spolov na delovnem mestu posledica družbenih norm, ki izhajajo še iz družbenih 
ureditev, kjer je bila močno prisotna hierarhična delitev glede na spol. Kot pravi, smo bili 
priča številnim družbenim poskusom, feminističnim gibanjem in pobudam za odpravo le-
teh in predsodkov glede žensk ter posledično odpravi oblikovanja družbenih norm glede na 
biološki spol, saj je zmožnost oziroma sposobnost posameznika v njem samem in ne sme 
biti determinirana s spolom. Kljub temu pa so tradicionalne predpostavke o spolu globoko 
ukoreninjene v družbeno sfero in kot takšne direktno ali indirektno določajo položaj žensk 
v družbi in znotraj organizacij. Kot pravi, modernizacija organizacij že od 50-ih let prejšnjega 
stoletja ni odpravila obstoječih problemov, saj ne govorimo samo o omenjenih vertikalnih 
in horizontalnih ovirah, temveč o kompleksnem in večplastnem pojavu. Kljub dejstvu, da so 
ženske na številnih področjih številčno bolj reprezentirane od moških, in da se je njihov 
delež na vodilnih položajih v zadnjih desetletjih izboljšal, pa vseeno zasedajo znatno manj 
vodilnih položajev kot moški. Kot pravi Nagy (v Tackas, 2018, str. 77), ne glede na to, v 
katero organizacijo se zazremo, bomo povsod naleteli na vsakodnevne navade in procese, 
ki ustvarjajo in nadalje utrjujejo omenjene neenakosti. 
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Če želi ženska v poslovnem svetu uspeti ali napredovati, mora »premagati različne ovire, se 
bolj in dlje dokazovati, več delati in biti bolj izobražena kot moški, če želi doseči enak 
položaj« (Mavrič, 2006, str. 89). Omenjene ovire, ki ženskam otežujejo ali onemogočajo 
napredovanje do višjih položajev, so teoretiki poimenovali »stekleni strop«, saj gre za 
»nevidne ovire, ki v obliki predsodkov in stereotipov ustavljajo in onemogočajo 
napredovanje določenim družbenim skupinam,« kot na primer ženskam (Kanjuo Mrčela, 
2000, str. 58). Te ovire delujejo skoraj transparentne, vendar so obenem tako močne, da 
ženskam preprečujejo, da bi napredovale v organizacijski hierarhiji le zato, ker so ženske 
(Hunsaker & Hunsaker, 1991 str. 23). Prisotne so »na različnih ravneh v različnih 
organizacijah in družbah« in predstavljajo »nevidni del organizacijske zgradbe«, obenem pa 
jih je zelo »težko podreti« (Kanjuo Mrčela, 2000, str. 58). K nastanku in ohranjanju 
omenjenih ovir po mnenju Kanjuo Mrčela (2007, str. 184) veliko pripevajo tudi ženske 
same, saj »njihove odločitve in obnašanje pod vplivom družbenih pričakovanj in glede na 
predvidevanje, da se bodo soočile z ovirami zaradi spola« povzročijo, da se velikokrat ne 
odločijo za kandidaturo na vodilnih položajih.  
V številnih primerih, ko se je ženskam uspelo prebiti skozi »stekleni strop«, se je nato 
zgodilo, da so se znašle na robu tako imenovanega »steklenega prepada ali peščine«. 
Raziskava, ki sta jo izpeljala M. Ryan in A. Haslam (2005), je pokazala, da so organizacije, ki 
so se znašle v situaciji upada tržne vrednosti, velikokrat na položaj vodij imenovale ženske 
ravno v časih, ko je bilo njihovo poslovanje v zadnjih 5 mesecih slabše od povprečja. Šlo je 
za pojav, ko so ženske dobile priložnost zasedanja vodilnih položajev v času slabega 
poslovanja organizacije in so na koncu nosile krivdo, če se le-to ni izboljšalo. Kljub temu, da 
jim je uspelo prebiti stekleni strop, so bile na koncu potisnjene z roba tako imenovanega 
steklenega prepada.   
V današnji družbi je prepoznati socialni trend, in sicer »pojav napetosti med plačanim 
delom in drugimi področji življenja zaradi sprememb v sistemih gospodinjstva in družine ter 
njihovih odnosov preko plačane zaposlitve s trgom in državo« (Černigoj Sadar & Kanjuo 
Mrčela, 2010, str. 123). V vseh državah OECD in EU je stopnja zaposlenosti žensk močno 
porasla, vendar pa so še vedno ženske tiste, ki skrbijo za družino in opravljajo večino 
gospodinjskih del. Na tem mestu Hochschild govori o »skrbstvenem deficitu« (care 
deficit),13 Lewis pa o »krizi skrbi« (crisis in care)14 (Černigoj Sadar & Kanjuo Mrčela, 2010, 
str. 124). Po eni strani se ženske vse bolj zaposlujejo izven doma in se odločajo za več 
vzporednih karier, po drugi strani pa postaja zaposlovanje vse bolj negotovo, delovno 
okolje pa vedno bolj tekmovalno in zahtevno, kar vpliva na življenja moških in žensk ter 
                                                          
13 Pojav, s katerim se po mnenju Hochschildove sooča današnja družba kot posledica vse večjega vključevanja 
žensk na trg dela, kar povzroča pomanjkanje časa za gospodinjska opravila in skrb za družino. 
14 Lewisova meni, da je kljub vse večjemu vključevanju žensk na trg dela skrb za gospodinjstvo in družino še 
vedno večinoma na strani žensk, saj so moški tradicionalno še vedno obravnavni kot primarni skrbniki za 
ekonomsko varnost družine. 
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zmanjšuje njihovo kapaciteto za skrb. Potreba za novimi oblikami skrbi za otroke 
predstavlja del iskanja novega ravnotežja med plačanim delom in neplačano družinsko 
skrbjo. Vrnitev v smer edinega moškega hranilca v družini ni več možna, saj bi to bilo v 
nasprotju z možnostmi izbire žensk, imelo pa bi tudi negativne fiskalne posledice zaradi 
zmanjšanja števila davkoplačevalcev. Kljub temu pa je še vedno kontinuirano povezovanje 
žensk s skrbstvenim delom bistveno za razumevanje spolne neenakosti. Da bi rešili aktualno 
neravnovesje med zaposlitvijo in skrbjo za pomoči potrebne člane družine, je potrebna 
nova socialna ureditev, ki bi tako ženski kot moškemu omogočila možnosti zaslužka in skrb 
za druge, bolj enakopravno delitev dela ter preseženo ločitev med javnim in zasebnim 
življenjem, vsaj z vidika tradicionalno njim pripisanih značilnosti. Prepoznavanje pomena 
uravnoteženja plačanega dela z ostalimi področji življenja je razvidno iz razprav o potrebi 
po družini prijaznih politikah tako s strani vlad kot delodajalcev v večini držav EU in tudi v 
nadnacionalnih politikah EU. Gre namreč za kolizijo trga in družine, produkcije in 
reprodukcije (Černigoj Sadar & Kanjuo Mrčela, 2010, str. 125). 
Podobno menita Carly in Eagly (2007, v Takacs, 2018, str. 79), ki pravita, da skrb za družino 
otežuje razvoj karier žensk, saj so še vedno ženske tiste, ki se odločajo za polovični delovni 
čas ali prekinejo kariero, da bi lahko skrbele za družino. Posledično se njihovo profesionalno 
znanje počasneje razvija oziroma imajo manj izkušenj, ki so potrebne za razvoj kariere. 
Možna rešitev, po njunem mnenju, je obvezna deljena skrb za družino, vendar pa tudi to 
ne zagotavlja vedno enakih možnosti za ženske, saj so v številnih primerih, ko oba starša 
deljeno skrbita za otroka, ženske, v primerjavi z moškimi, še vedno ostajale v slabšem 
položaju. 
3.4 POLITIKA ZAPOSLOVANJA V EU 
Razprave o zaposlovanju in s tem povezanih politik in programov s področja zaposlovanja 
so se začele v devetdesetih letih prejšnjega stoletja, ko je Evropo zajela visoka stopnja 
brezposelnosti. Pobuda za to je bilo dognanje, da so bili gospodarski in socialni problemi 
prejšnjih desetletij, ki so bili posledica naftnih šokov in valutne krize, rezultat neusklajenosti 
različnih politik znotraj EU. Področje trga dela, socialna politika in politika zaposlovanja so 
bili namreč večinoma prepuščeni politikam posameznih držav članic. Omenjena situacija je 
sprožila iskanje rešitev in večjega usklajevanja politik. Na makroekonomski ravni je ta 
proces sprožila Maastrichtska pogodba, ki je od držav članic zahtevala spodbujanje 
gospodarske in socialne kohezije, saj v svojem 2. členu pravi, da si bo EU » […] zastavila 
naslednje cilje: spodbujanje ekonomskega in socialnega napredka ter visoko stopnjo 
zaposlenosti in doseganje usklajenega in trajnega napredka, še posebej z ustvarjanjem 
območja brez notranjih meja, s krepitvijo ekonomskih in socialnih vezi ter z ustanovitvijo 
ekonomske in monetarne skupnosti, ki bo uvedla enotno valuto v skladu z določili te 
pogodbe« (Treaty on European Union, 1992, str. 7). 
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Leta 1993 je takratni predsednik EK15 EU pozval k ustvarjanju enotne Evrope in opustitvi 
meja ter obenem izpostavil problem ekonomske situacije, s poudarkom na pomanjkanju 
delovnih mest. Tako imenovana Delorsova bela knjiga o rasti, konkurenčnosti in 
zaposlovanju je bila prvi korak na poti do sodelovanja na ravni celotne EU (Economic and 
Social Committee, 1993). Omenjen dokument je sprožil razpravo o tem, kako bi lahko EU 
omogočila stalno zaposlitev in boljše možnosti za iskalce dela. Rezultat razprave je bila 
Evropska strategija zaposlovanja, katere osnovni namen je ustvarjanje novih in kakovostnih 
delovnih mest v vsej EU.  
Na osnovi omenjene Bele knjige je Evropski svet decembra 1994 na zasedanju v Essnu 
sprejel priporočila EK in s tem določil pet najpomembnejših ciljev držav članic na področju 
zaposlovanja (Moussis, 1999), ki vključujejo izboljšanje možnosti zaposlitve delovne sile 
preko začetnega in nadaljnjega usposabljanja, povečanje intenzivnosti gospodarske rasti z 
bolj fleksibilno organizacijo dela, s spodbujanjem lokalnih pobud za zaposlovanje in z 
omejevanjem rasti plač za spodbujanje investicij, ki ustvarjajo nova delovna mesta, 
zadostno zmanjšanje stroškov dela, ki se ne namenjajo za plače. To naj bi vplivalo na 
odločitve o zaposlovanju, izboljšanje uspešnosti politik na trgu dela z zmanjšanjem njihove 
odvisnosti od pasivne podpore ter povečanje števila ukrepov za pomoč skupinam, ki jih je 
brezposelnost najbolj prizadela. Omenjena priporočila so bila potrjena in tvorijo Essensko 
strategijo, ki je podala pobudo za razvoj skupnih evropskih kazalcev s področja politike 
zaposlovanja in okrepila pristojnosti evropskih institucij pri reševanju problematike 
nezaposlenosti.  
Leta 1997 je Amsterdamska pogodba vključila novo poglavje s področja zaposlovanja, s 
čimer je politika zaposlovanja dobila enakovredno mesto med ostalimi politikami EU. 
Pogodba je Svetu Evrope in EK naložila večja pooblastila, nove naloge in močnejša orodja 
(Novak, 2006, str. 10). Gre za tako imenovano Evropsko strategijo zaposlovanja, ki skozi 
»mehko pravo« koordinira in usklajuje politike zaposlovanja znotraj EU. Danes omenjena 
strategija tvori del tako imenovane Strategije Evropa 2020, ki je v osnovi program za 
gospodarsko rast in boljša delovna mesta v tem desetletju. Strategija poudarja pomen 
pametne, trajnostne in vključujoče gospodarske rasti kot načina za odpravo strukturnih 
pomanjkljivosti evropskega gospodarstva, za izboljšanje njegove konkurenčnosti in 
produktivnosti ter podporo trajnostnemu socialno-tržnemu gospodarstvu. Na področju 
zaposlovanja je glavni cilj strategije doseči 75 % zaposlenosti aktivnega prebivalstva v 
starosti od 20 do 64 let. EK je v letih 2014–2015 opravila srednjeročni pregled Strategije 
Evropa 2020 in javno posvetovanje, ki je pokazalo, da je strategija še vedno ustrezen okvir 
za spodbujanje ustvarjanja novih delovnih mest in gospodarske rasti (Evropska Komisija, 
2018b). V prvem desetletju je bila namreč strategija priča povišanju zaposlenosti, in sicer iz 
                                                          
15 Predsednik EK med letoma 1985–1995 je bil Jacques Delors. 
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60,7 % na 64,3 % leta 2007, obenem pa se je zvišal tudi delež zaposlenosti žensk, in sicer iz 
51,8 % na kar 57,1 % (European Commission, 2007. str. 6).  
Evropski svet je leta 2000 ustanovil Odbor za zaposlovanje, katerega osnovni namen je 
usklajevanje politik trga delovne sile in zaposlovanja med državami članicami. Glavne 
pristojnosti Odbora so (Uradni list EU, 2000): 
- spremljanje stanja zaposlovanja in politike zaposlovanja v državah članicah in EU, 
- spodbujanje visoke stopnje zaposlenosti, 
- prispevati k sinergiji med evropsko strategijo zaposlovanja, usklajevanjem 
makroekonomske politike in k procesu gospodarskih reform z dajanjem 
medsebojne podpore, 
- spodbujati izmenjavo informacij in izkušenj med državami članicami. 
Odbor med drugim podpira izvajanje že omenjene Evropske strategije zaposlovanja, ki je 
sestavni del Strategije za gospodarsko rast Evropa 2020, ki sega v leto 1997, ko so države 
članice določile skupne cilje za politike (EK, 2018).  
Leta 2012 je EK pripravila sporočilo z naslovom »K okrevanju s številnimi novimi delovnimi 
mesti«, ki je bilo odgovor na finančno krizo iz leta 2008, zaradi katere je bilo v EU izgubljenih 
več kot 6 milijonov delovnih mest in s čimer je stopnja zaposlenosti v letu 2011 padla na 
68,9 %. EK je s sporočilom pozvala k odločnemu ukrepanju za spodbujanje ustvarjanja 
delovnih mest in zagotovitev okrevanja z novimi delovnimi mesti. Namen sporočila je bil 
prednostne naloge na področju zaposlovanja iz letnega pregleda rasti dopolniti s 
srednjeročnimi strateškimi smernicami glede na cilje zaposlovanja iz Strategije Evropa 
2020. Sporočilo so odločno podprli voditelji držav in vlad na spomladanskem zasedanju 
Evropskega sveta istega leta (EK, 2012). 
3.5 EVROPSKA KOMISIJA KOT OSREDNJA INSTITUCIJA ZAPOSLOVANJA V EU 
EK je politično neodvisna institucija, ki zastopa in podpira interese EU kot celote. Njena 
glavna naloga je priprava predlogov nove evropske zakonodaje in izvajanje odločitev 
Evropskega parlamenta in Sveta EU. Kljub temu da je EK izvršilna institucija, pa ne gre za 
vlado v običajnem pomenu besede. EK mora upoštevati in slediti željam Sveta EU, 
Evropskega parlamenta, držav članic ter regionalnih in lokalnih skupnosti. EK tako skrbi za 
varovanje pravil skupnega (notranjega) trga in evropskega pravnega sistema, predvsem v 
prvem stebru16 EU. Praviloma nastopa v vlogi neodvisne strokovne institucije, ki daje 
mnenja in predloge, deluje pa tudi kot javna uprava EU (Ješovnik, 2000, str. 67). 
                                                          
16 Prvi steber predstavljajo Evropske skupnosti, evropske institucije, skupni in enotni trg, EEC, Euratom ter 
ECSC, drugi steber so skupna zunanja in varnostna politika, tretji steber so pravosodje in notranje zadeve. 
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Praviloma ima EK monopol nad dajanjem pobud za pripravo zakonodaje EU. Oblikuje 
zakonodajne predloge, ki jih sprejmeta zakonodajni instituciji, Evropski parlament in Svet 
EU. Pristojnosti EK se delijo na popolne in omejene pobude. V okviru prve ima EK popolno 
pobudo za dajanje predlogov, saj je vedno izključna in pomeni relativno omejitev na 
zakonodajno oblast, ki lahko odloča zgolj na podlagi predstavljenega predloga. Prav tako 
EK oblikuje vse zakonodajne predloge uredb ali direktiv, ki so potrebni za izvajanje 
ustanovnih pogodb. Poleg zakonodajne daje EK tudi proračunsko pobudo, kar pomeni, da 
pripravi predlog proračuna, ki ga nato predloži Evropskemu parlamentu in Svetu EU v 
odobritev. Na podlagi mandata, ki ji ga podeli Svet EU, je EK poleg omenjenih pristojnosti 
odgovorna tudi za pogajanja o mednarodnih sporazumih, ki jih nato z namenom sklenitve 
predloži Svetu EU. Na področju zunanje in varnostne politike se o sporazumih pogaja visoki 
predstavnik EU za zunanje zadeve in varnostno politiko, na katerega je bil prenesen velik 
del pooblastil EK. V okviru omejenih pobud ima EK pristojnost za dajanje priporočil in 
mnenj. V tem kontekstu EK sodeluje pri upravljanju ekonomske in monetarne unije (EMU). 
Svetu EU predlaga priporočila za oblikovanje predlogov za širše smernice ekonomske 
politike držav članic in opozorila, če obstaja nevarnost, da te politike niso skladne s 
smernicami,  predloge za oceno Sveta EU o tem, ali ima katera od držav članic čezmeren 
primanjkljaj, priporočila o potrebnih ukrepih v primeru plačilnobilančnih težav držav članic, 
ki niso članice evroobmočja, ter ocene nacionalnih načrtov politik in predstavitve osnutkov 
priporočil za posamezne države v okviru evropskega semestra (Evropski parlament, 2018).  
Največjo avtonomijo ima EK na področju konkurenčne politike, zaščitnih ukrepov v okviru 
trgovinske politike in kmetijske politike. Upravlja s proračunom EU in je odgovorna za 
številne sklade ter pogajanja na mednarodnopravnem področju. Pogodba o ES ji daje 
pooblastilo, da v primeru kršitve sproži postopek proti državi članici, ki krši pogodbena 
določila PES (Potočnik, idr., 2004). 
EK, kot jo poznamo danes, je bila oblikovana leta 1965, ko so se izvršilni organi takratnih 
skupnosti (ESPJ, EGS, Euratom) s pogodbo o združitvi 8. aprila istega leta združili v enotno 
EK.  EK ima predsednika, vendar pa njegova vloga v ustanovitvenih pogodbah ni bila kaj 
dosti opredeljena. Pred maastrichtskimi dopolnitvami ustanovne pogodbe je imela EK 
predsednika in šest podpredsednikov, katerih vloga je bila bolj častnega značaja. Vloga 
predsednika je z leti pridobivala na pomenu, o čemer priča tudi sprememba postopka 
izvolitve. Države članice sporazumno imenujejo kandidata predsednika EK, ki ga nato potrdi 
Evropski parlament (Grilc & Ilešič, 2001). 
EK tako deluje pod političnim vodstvom svojega predsednika, ki odloča o njeni notranji 
organizaciji. Njeno delo je razdeljeno v tako imenovane »generalne direktorate«, ki so 
odgovorni za različna politična področja in ki pripravljajo, upravljajo in izvajajo politiko, 
zakonodajo in financiranje EU. Vodijo jih generalni direktorji, ki odgovarjajo komisarjem.  
 
39 
 
4 RAZISKOVALNI DEL 
4.1 ZAPOSLOVANJE V EVROPSKI KOMISIJI  
V institucijah EU je zaposlenih več kot 40.000 delavcev iz vseh 28 držav članic EU. Osebje je 
izbrano skozi javne natečaje, ki jih pripravlja Evropski urad za izbor osebja (EPSO17). EPSO 
združuje vire različnih evropskih institucij z namenom zagotavljanja izboljšanega 
načrtovanja in organizacije izbora uradnikov EU. EPSO tako predstavlja osrednjo točko, ki 
omogoča jasno načrtovanje tekmovanj ter zagotavlja splošne standarde in principe izbora 
kandidatov (Golob, 2004, str. 32). 
EPSO organizira postopke in izbira osebje za vse institucije EU: 
- EP s sedežem v Bruslju, Luxembourgu in Strasbourgu, 
- Svet EU s sedežem v Bruslju, 
- Sodišče Evropske unije s sedežem v Luxembourgu, 
- Evropsko računsko sodišče s sedežem v Luxembourgu, 
- Evropski ekonomsko-socialni odbor s sedežem v Bruslju, 
- Odbor regij s sedežem v Bruslju, 
- Evropskega varuha človekovih pravic s sedežem v Strasbourgu, 
- Evropskega nadzornika za varstvo podatkov s sedežem v Bruslju, 
- Evropsko komisijo s sedežem v Bruslju in Luksemburgu.  
EK ima izmed vseh naštetih institucij največ zaposlenih, saj izmed 40.000 uslužbencev 
zaposluje kar 32.000 ljudi. Uslužbenci EK delajo na predstavništvih v Evropi in drugod po 
svetu (Evropska Unija, 2018). Uslužbenci evropske javne uprave imajo številne pravice in 
obveznosti, ki urejajo njihova dejanja in ravnanje v času opravljanja poklicne dejavnosti. Ta 
pravila so zajeta v kadrovskih predpisih18 in kodeksu ravnanja19 in med drugim zadevajo 
morebitno nasprotje interesov, sprejemanje daril in častnih nazivov, zunanje dejavnosti v 
času službovanja ter zaposlitev po koncu službovanja v instituciji EU.  
Vse institucije imajo enake izbirne postopke in enako vrsto pogodb. Osebje EK se tako lahko 
zaposli kot stalni uslužbenec, pogodbeni uslužbenec, začasno osebje, agencijski uslužbenec, 
napoteni nacionalni strokovnjak, poleg naštetega pa EK zaposluje tudi pripravnike (EPSO, 
2018). 
                                                          
17 European Personnel Selection Office 
18 Regulation No 31 (EEC), 11 (EAEC), laying down the Staff Regulations of Officials and the Conditions of 
employment of Other Servants of the European Economic Community and the European Atomic Energy 
Community (UL 45, 14.6.1962, str. 1385) 
19 Code of Good Administrative Behaviour, OJ L 267, 20.10.2000 
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Stalni uslužbenci se lahko zaposlijo po uspešno opravljenem javnem natečaju, in sicer kot 
upravni uslužbenci, strokovno-tehnični uslužbenci in tajniki oziroma referenti. 
Delo upravnih uslužbencev (AD – »Administrators«) navadno obsega pripravo politik, 
izvajanje zakonodaje EU, analitične in svetovalne naloge. Področja politik obsegajo 
upravno, pravno, finančno, gospodarsko, komunikacijsko in znanstveno področje. Upravni 
uslužbenci so razdeljeni na dvanajst funkcionalnih skupin glede na naravo dela, kot 
prikazuje spodnja tabela. 
Tabela 2: Razredi upravnih uslužbencev 
VRTSA DELOVNEGA MESTA FUNKCIONALNI RAZRED 
Generalni Direktor AD15 - AD16 
Direktor AD14 - AD15 
Svetovalec ali enakovredna funkcija AD13 - AD14 
Vodja enote ali enakovredna funkcija AD9 - AD14 
Upravni uslužbenec AD5 - AD12 
Vir: Regulation No 31 (EEC) (2018) 
Začetni oziroma vstopni razred za upravne uslužbence je AD 5, najvišji možen razred znotraj 
kariere upravnega uslužbenca pa je lahko AD 16. Vsak od omenjenih razredov ima določene 
minimalne kriterije, kot na primer stopnja izobrazbe, leta delovnih izkušenj itd.  
Strokovno-tehnični uslužbenci (AST – »Assistants«) navadno opravljajo izvršne in tehnične 
naloge na upravnem, finančnem, komunikacijskem, raziskovalnem področju ter v zvezi s 
pripravo in izvajanjem politik. Njihovo delo je podobno delu upravnih uslužbencev, le z 
nekoliko manj odgovornosti. Podobno kot upravni uslužbenci so tudi strokovno-tehnični 
uslužbenci razdeljeni  po skupinah glede na naravo in skupno tvorijo 11 funkcionalnih 
skupin, kot prikazuje spodnja tabela. 
Tabela 3: Razredi strokovno-tehničnih uslužbencev 
VRTSA DELOVNEGA MESTA FUNKCIONALNI RAZRED 
Višji strokovno-tehnični uslužbenec AST10 - AST11 
Strokovno tehnični uslužbenec AST1 - AST9 
Vir: Regulation No 31 (EEC) (2018) 
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Delo strokovno-tehničnih uslužbencev obsega izvajanje upravnih, tehničnih ali 
izobraževalnih dejavnosti, ki zahtevajo določeno stopnjo samostojnosti, zlasti glede 
izvajanja pravil in predpisov ali splošnih navodil, ali izvajanje nalog kot osebni pomočnik 
člana institucije, vodje zasebne pisarne tega člana ali (namestnika) generalnega direktorja 
ali enakovrednega višjega vodstvenega delavca. 
Višji strokovno-tehnični uslužbenci izvajajo upravne, tehnične ali izobraževalne dejavnosti, 
ki zahtevajo visoko stopnjo samostojnosti in pomenijo znatne odgovornosti v smislu 
upravljanja kadrov, izvrševanja proračuna ali političnega usklajevanja. 
Tajniki in referenti (AST/SC), katerih delo navadno obsega pisarniško poslovanje in 
podporne administrativne naloge. V funkcionalni skupini AST/SC je šest razredov, ki 
ustrezajo nalogam referentov in tajnikov. 
Pogodbeni uslužbenci (FG) imajo navadno pogodbo za določen čas in opravljajo fizične 
naloge ter administrativne podporne naloge ali dopolnijo osebje na specializiranih 
področjih, na katerih ni dovolj uradnikov s potrebnim znanjem in izkušnjami. Pogodbena 
zaposlitev velja za določeno minimalno obdobje, pogosto za krajše začetno obdobje 6 do 
12 mesecev, odvisno od vrste delovnega mesta. V nekaterih organih EU se lahko pogodba 
podaljša za nedoločen čas. Razdeljeni so v štiri funkcionalne skupine in razrede, kot 
prikazuje tabela spodaj.  
Tabela 4: Razredi pogodbenih uslužbencev 
FUNKCIONALNA  
SKUPINA 
RAZRED NALOGE 
I 1–3 
Fizične in upravno-administrativne naloge podpornih 
storitev, ki se opravljajo pod nadzorom uradnikov ali začasnih 
uslužbencev. 
II 4–7 
Pisarniške in tajniške naloge, naloge pisarniškega poslovanja 
in druge enakovredne naloge, ki se izvajajo pod nadzorom 
uradnikov ali začasnih uslužbencev. 
III 8–12 
Pisarniške in tajniške naloge, naloge pisarniškega poslovanja 
in druge enakovredne naloge, ki se izvajajo pod nadzorom 
uradnikov ali začasnih uslužbencev. 
IV 13–18 
Upravno-administrativne, svetovalne, jezikovne in 
enakovredne tehnične naloge, ki se izvajajo pod nadzorom 
uradnikov ali začasnih uslužbencev. 
Vir: Regulation No 31 (EEC) (2018) 
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Pogodbeni uslužbenci večinoma opravljajo fizično in administrativno delo, kot so pisarniško 
in tajniško delo, pisarniško poslovanje, izvršilne naloge, priprava osnutkov, računovodske 
in druge enakovredne strokovno-tehnične naloge, administrativne, svetovalne, jezikovne 
in enakovredne strokovno-tehnične naloge. 
Napoteni nacionalni strokovnjaki so uslužbenci državne ali mednarodne javne uprave ali 
zaposleni v javnem sektorju, ki začasno delajo za institucijo EU. Večinoma prihajajo iz držav 
Evropske unije ali Evropskega gospodarskega prostora, toda Evropska komisija v izjemnih 
primerih sprejme tudi napotene strokovnjake iz držav zunaj EU/EGP. Potrebne so najmanj 
3-letne delovne izkušnje na ustrezni ravni, strokovnjak mora biti zaposlen pri ustreznem 
delodajalcu najmanj 12 mesecev pred napotitvijo ter temeljito obvladati najmanj en uradni 
jezik EU in zadovoljivo drug uradni jezik EU. Strokovnjaki so na delo pri Komisiji napoteni 
praviloma za najmanj šest mesecev in največ štiri leta.  
Začasno osebje se navadno zaposli za visoko specializirana področja, kot so na primer 
znanstvene raziskave ali sodelovanje na projektu. Zaposleni so za določen čas, navadno za 
obdobje trajanja projekta, na katerem sodelujejo. 
Med agencijske uslužbence štejejo kratkotrajne zaposlitve preko zaposlitvenih agencij, 
predvsem za tajniške naloge. Običajno se zaposlujejo v obdobju povišanega obsega dela ali 
za nadomeščanje daljših odsotnosti (na primer odsotnost zaradi porodniškega dopusta).  
EK prav tako zaposluje pripravnike. Programi EU za pripravnike vsako leto približno 1200 
mladim omogočijo, da dopolnijo svoje strokovno znanje in poznavanje EU ter osebni razvoj. 
Institucije EU ponujajo tri do šestmesečna pripravništva za mlade univerzitetne 
diplomante. Pripravniško delo (delovna praksa) je možno na različnih področjih in omogoča 
podrobnejše spoznavanje dela institucij EU.  
V institucijah EU so na višjih oziroma vodilnih položajih zaposleni glavni svetovalci, direktorji 
in generalni direktorji. Glavni svetovalci navadno usklajujejo politike, izvajajo ciljno 
usmerjene raziskave in namenske študije. Direktorji so odgovorni generalnemu direktorju 
in so pristojni za upravljanje finančnih virov in kadrov svojega direktorata. Generalni 
direktorji so najvišji javni uslužbenci EU in so odgovorni neposredno evropskemu komisarju, 
pristojnemu za področje politike njihovega generalnega direktorata. 
Proces rekrutiranja naj bi EK zagotovil osebje z najvišjo učinkovitostjo, znanjem in 
integriteto med vsemi državami članicami EU. Pogoji, ki jih mora kandidat izpolnjevati za 
prijavo na prosto delovno mesto znotraj EK (in ostalih institucij EU), so: ustrezna raven 
izobrazbe, zelo dobro znanje enega uradnega jezika EU in zadovoljivo znanje drugega, 
državljanstvo države članice EU, izpolnjene vse zakonske obveznosti glede služenja 
vojaškega roka in fizična sposobnost za opravljanje nalog, povezanih z delovnim mestom.  
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Zaposlovanje v EK temelji na zagotavljanju enakih priložnosti za vse in prepovedi vsakršne 
oblike diskriminacije, kar je zapisano v kadrovskih predpisih EK. V 1. (d) členu Uredbe št. 
31(EGS), 11 (ESAE) o kadrovskih predpisih za uradnike in pogojih za zaposlitev drugih 
uslužbencev Evropske gospodarske skupnosti in Evropske skupnosti za atomsko energijo 
(UL 45, 14. 6. 1962, str. 1385) je zapisano, da je »pri uporabi teh kadrovskih predpisov 
prepovedana kakršna koli diskriminacija na podlagi spola, rase, barve kože, narodnostnega 
ali socialnega porekla, genetskih značilnosti, jezika, vere ali prepričanja, političnega ali 
drugega prepričanja, pripadnosti nacionalni manjšini, premoženja, rojstva, invalidnosti, 
starosti ali spolne usmerjenosti.« 
Na področju enakosti spolov izhaja pravna osnova še iz Pogodbe o EGS, ki določa enako 
plačilo za enako delo, ne glede na spol. Gonilna sila omenjene enakopravnosti je skrb, da bi 
neenakost lahko ovirala konkurenčnost med državami članicami in tako ovirala delovanje 
skupnega notranjega trga. Direktiva o uresničevanju načela enakopravnosti pri dostopu do 
zaposlitve prepoveduje kakršnokoli posredno diskriminacijo pri sklepanju individualnih in 
kolektivnih pogodb, ki se nanašajo na zaposlitev in delovne pogoje (Svetlik, Glazer, Kajzer 
& Trbanc, 2001).  
EK med drugim predlaga in izvršuje proračun EU ter upravlja programe financiranja EU. 
Proračun EU financira dejavnosti in področja, za katera so se dogovorile države članice. 
Njegova priprava temelji na proračunskih smernicah in je skladna z veljavno uredbo o 
večletnem finančnem okviru (VFO), katere namen je postavljanje omejitev glede letnih 
proračunov EU. VFO skozi finančno sliko predstavlja politične prednostne naloge EU in le-
te pretvarja v zneske, potrebne za izvršitev. Obenem se na ta način zagotavlja optimalno 
načrtovanje in usklajenost proračuna v zvezi s zastavljenimi cilji EU za obdobje od 5 do 7 
let. VFO ni proračun EU, je le sredstvo za predvidljivost in načrtovanje porabe sredstev EU 
na letni ravni.  
V okviru proračuna se vsako leto določa število zaposlenih v institucijah EU glede na 
trenutne politične prednosti oziroma znotraj smernic FVO. Vsaka institucija pripravi svoj 
delovni načrt, ki vključuje strateške cilje znotraj svojih politik in programov ter število 
trenutno zaposlenih in morebitno potrebo po dodatnem kadru. EK zbrane informacije 
predstavi Svetu EU in Evropskemu parlamentu v obliki predloga proračuna, ki ga potrdita 
kot letni proračun.  
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Tabela 5: Proračun EU za leto 2018 po razdelkih 
PRORAČUN 2018 PO RAZDELKIH v milijonih EUR 
I. PAMETNA VKLJUČUJOČA RAST 77.534 
Konkurenčnost za rast in delovna mesta 22.001 
Ekonomska, socialna in teritorialna kohezija 55.532 
II. TRAJNOSTNA RAST: Naravni viri 59.285 
Odhodki, povezani s trgom, in neposredne pomoči 43.235 
III. VARNOST IN DRŽAVLJANSTVO 3.493 
IV. EVROPA V SVETU 9.569 
V. UPRAVLJANJE 9.666 
Drugi posebni instrumenti 567 
SKUPAJ 160.114 
Vir: Evropska komisija (2018) 
Trenutni VFO določa zgornje meje porabe za obdobje 2014–2020, ki znašajo 959,99 milijard 
evrov za obveznosti in 908,40 milijard evrov za plačila. Poraba bo tako za 3,4 % oziroma 3,7 
% nižja od porabe v VFO za obdobje 2007–2013. To znižanje odraža željo Sveta EU, da 
zagotovi proračunsko disciplino EU in upošteva posebne proračunske pritiske, s katerimi se 
države članice trenutno soočajo na nacionalni ravni. EU je trenutni FVO revidirala in tako 
namenila več sredstev za spodbujanje rasti, ustvarjanje delovnih mest in reševanje 
migracijske krize. Prav tako je okrepila svoje zmogljivosti za odziv na nepričakovane 
dogodke. To sta bila glavna namena revidiranega proračunskega okvira EU za obdobje 
2014–2020, ki ga je Svet sprejel 20. junija 2017 (Evropski svet, 2018). Kot prikazuje zgornja 
tabela, je proračun za leto 2018 znašal skupno 160,1 milijarde evrov. 
4.2 ANALIZA ZAPOSLENOSTI NA VODILNIH POLOŽAJIH EVROPSKE KOMISIJE  
Leta 2010 je EK sprejela Listino žensk, v kateri se je zavezala k doseganju spolne enakosti v 
vseh politikah in programih. Z enako zastopanostjo spolov v procesih odločanja v 
političnem in ekonomskem življenju, tako v javni kot v zasebni sferi, naj bi Evropa dosegla 
oblikovanje boljših politik in programov, oblikovala družbo, ki sloni na znanju in spoštovanju 
spolne enakosti ter močnejšo in uspešnejšo demokracijo.   
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V 3. členu Listine je tako zapisano, da »ženske še vedno nimajo polnega dostopa do delitve 
moči in odločanja. Ravnovesje med spoloma pri odločanju, v političnem in ekonomskem 
življenju ter v javnem in zasebnem sektorju bo Evropi pomagalo oblikovati učinkovitejše 
politike, razviti na znanju temelječo družbo, ki upošteva razlike med spoloma, in ustvariti 
močnejšo in premožnejšo demokracijo« (EK, 2010, str. 3). 
V omenjenem dokumentu je EK ponovno potrdila svojo zavezo za pravičnejšo zastopanost 
žensk in moških na vodilnih položajih ter se zavezala k prizadevanju izboljšanja ravnovesja 
med spoloma v EK, kar naj bi med drugim dosegla s spodbujevalnimi ukrepi EU. 
Leta 2013 je EP z večino glasov podprl predlog Direktive o zagotavljanju uravnotežene 
zastopanosti spolov na vodilnih položajih (EK, 2012/0299 (COD)), ki ga je podala EK in ki je 
bil posledica takratnega poročila o zastopanosti žensk na vodilnih položajih največjih družb. 
Poročilo je povzelo takratno stanje, ki je kazalo na počasen napredek na omenjenem 
področju, saj se je število žensk na vodilnih položajih v nekaj letih povečalo le za 0,6 
odstotne točke na leto (največji napredek so beležile države, ki so uvedle zavezujoče 
ukrepe).  
V predlogu Direktive so določeni ukrepi  za doseganje hitrejšega napredka pri zagotavljanju 
bolj uravnotežene zastopanosti moških in žensk med neizvršnimi direktorji družb, ki 
kotirajo na borzi, pri čemer družbam omogoča dovolj časa za uvedbo potrebnih ureditev. 
Predlog države članice zavezuje, da družbe, v katerih delež predstavnikov nezadostno 
zastopanega spola med neizvršnimi direktorji v upravnem odboru ne dosega 40 %, nove 
kandidate imenujejo na podlagi vnaprej določenih in formuliranih meril ter da omenjeni 
odstotek dosežejo do 1. januarja 2020.  Države članice morajo za dosego omenjenega 
zagotoviti, da imajo pri izbiri neizvršnih direktorjev prednost kandidati nezadostno 
zastopanega spola, če je ta kandidat enako kvalificiran kot kandidat nasprotnega spola. 
Prav tako morajo države članice zagotoviti, da omenjene družbe enkrat letno pristojnim 
nacionalnim organom predložijo informacije o zastopanosti spolov v upravnih odborih, pri 
čemer razlikujejo med neizvršnimi in izvršnimi direktorji, ter o ukrepih, sprejetih za dosego 
ciljev. Omenjeni dokument prav tako določa, da države članice predpišejo sankcije za 
kršitve določb nacionalne zakonodaje, ki naj bo sprejeta na podlagi Direktive, ter da 
sprejmejo ustrezne ukrepe za uporabo sankcij.  
EIGE vsako leto meri indeks spolne enakosti na področju celotne EU in v zadnjem poročilu 
napredek na omenjenem področju enači s »polžjo hitrostjo«, saj je EU kljub napredkom še 
vedno daleč od zastavljenega cilja enakosti (EIGE, 2017b). Kljub temu je na področju 
enakosti v procesih odločanja opaziti največji napredek, kar kaže na uspešnost omenjenih 
politik, ki jih je sprejela EU, vendar pa je procentualno enakost spolov v procesih odločanja 
ali na vodilnih položajih še vedno najnižja od vseh enakosti, saj tu še vedno dominirajo 
moški. Ženske namreč predstavljajo 60 % univerzitetnih diplomirancev, njihov delež v 
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upravnih odborih večjih podjetij držav članic pa je zgolj 23,3 % (sicer porast od leta 2015, 
ko je bil omenjeni delež enak 22,7 %). Med vsemi državami jih je samo deset takšnih, kjer 
je delež žensk na vodilnih položajih vsaj 25 % (EK, 2016). 
V nadaljevanju je podrobneje predstavljena zastopanost žensk na vodilnih položajih EK.  
4.2.1 Generalni direktorati  
Delovanje EK podpira Generalni sekretariat, ki je razdeljen na 31 generalnih direktoratov 
(GD). GD so službe EK, ki pripravljajo, upravljajo in izvajajo politiko, zakonodajo in 
financiranje EU na različnih področjih (Evropski parlament, 2018). EK ima 31 GD (Evropska 
komisija, 2018a):  
‒ GD AGRI (GD za kmetijstvo in razvoj podeželja) skrbi za politiko EU na področju 
kmetijstva in razvoja podeželja ter se ukvarja z vsemi vidiki skupne kmetijske 
politike. Pripravlja predvsem poročila o zakonodajnih predlogih, ki vključujejo 
skupno kmetijsko politiko, zdravje in dobro počutje živali, zdravje rastlin, kakovost 
kmetijskih proizvodov, gozdarstvo in gozdno kmetijstvo.  
‒ GD BUDG (GD za proračun) je odgovoren za upravljanje proračuna Evropske unije, 
kar med drugim vključuje predlaganje in izvajanje finančnega okvira, kakor tudi 
zbiranje sredstev, ki jih prispevajo države EU. 
‒ GD CLIMA (GD za podnebne ukrepe) skrbi za politiko EU na področju podnebnih 
ukrepov in zastopa EU v mednarodnih pogajanjih o podnebnih ukrepih. Med drugim 
GD stremi k trajnostnemu transportnemu sistemu, ki z zmanjšanjem izpušnih plinov 
vpliva na podnebne razmere. 
‒ GD COMM (GD za komuniciranje) je služba EK, odgovorna za razlago evropskih 
politik javnosti. Komisijo obvešča o razvoju političnih dogodkov, spremlja trende v 
javnem mnenju in medijih, usklajuje komunikacijske kampanje med službami EK in 
skozi svoje delo pripravlja in spremlja »javno podobo« EK. 
‒ GD COMP (GD za konkurenco) skrbi za politiko konkurence EU in za uveljavljanje 
pravil konkurence v sodelovanju z nacionalnimi organi za konkurenco.  
‒ GD CONNECT (GD za komunikacijska omrežja, vsebine in tehnologijo) skrbi za 
politiko EU na področju enotnega trga, internetne varnosti ter digitalne znanosti in 
inovacij. Med drugim pripravlja in izvaja politiko EK na področju digitalnega 
gospodarstva, raziskav in inovacij, podjetništva in industrije ter kulture in medijev.  
‒ GD DEVCO (GD za mednarodno sodelovanje in razvoj) je služba EK, odgovorna za 
politiko EU na področju razvoja in mednarodne pomoči, ki je obenem pristojna za 
mednarodno razvojno sodelovanje in prilagajanje na nove potrebe partnerskih 
držav. 
‒ GD DGT (GD za prevajanje) prevaja besedila v 24 uradnih jezikov EU in iz njih ter 
tako pokriva prevajanje zakonov, političnih dokumentov, poročil in dopisov, 
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pripravljenih s strani EK, prav tako pomaga EK pri komuniciranju z javnostjo ter ureja 
njene izvirne dokumente. 
‒ GD DIGIT (GD za informatiko) je pristojen za opravljanje digitalnih storitev, ki 
podpirajo vsakodnevno delo drugih služb EK in institucij EU ter omogočajo boljše 
sodelovanje javnih uprav držav EU, in zagotavlja zanesljivo, stroškovno učinkovito 
in varno informacijsko infrastrukturo. 
‒ GD EAC (GD za izobraževanje, mladino, šport in kulturo) skrbi za politiko EU na 
področju izobraževanja, kulture, mladih, jezikov in športa.  
‒ GD ECFIN (GD za ekonomske in finančne zadeve) je pristojen za politiko EU na 
področju gospodarske rasti, zaposlovanja, javnih financ in finančne stabilnosti.  
‒ GD ECHO (GD za evropsko civilno zaščito in evropske operacije humanitarne pomoči) 
si prizadeva reševati in zaščititi človeška življenja, preprečiti in ublažiti trpljenje ter 
ohraniti integriteto in dostojanstvo ljudi, ki so jih prizadele naravne nesreče in krize.  
‒ GD EMPL (GD za zaposlovanje, socialne zadeve in vključevanje) skrbi za politiko EU 
na področju zaposlovanja, socialnih zadev, spretnosti in mobilnosti delovne sile ter 
povezane programe financiranja EU.  
‒ GD ENER (GD za energijo) je pristojen za politiko EU na področju energije, kar 
vključuje zagotavljanje zanesljive, trajnostne in cenovno konkurenčne oskrbe z 
energijo v EU.  
‒ GD ENV (GD za okolje) skrbi za politiko EU na področju okolja. Služba predlaga in 
izvaja politike, ki zagotavljajo visoko raven varstva okolja in ohranjajo kakovost 
življenja za državljane EU.  
‒ GD EUROSTAT (GD za evropsko statistiko) je odgovoren za objavo kakovostnih, 
vseevropskih statističnih podatkov in kazalnikov, ki omogočajo primerjavo med 
državami in regijami, ter zagotavlja dostopnost evropskih statistik oblikovalcem 
politik in državljanom. 
‒ GD FISMA (GD za finančno stabilnost, finančne storitve in unijo kapitalskih trgov) 
skrbi za politiko EU na področju bančnih in finančnih storitev. Poleg tega DG FISMA 
dela na področju razvoja reguliranega, stabilnega in globalno konkurenčnega 
finančnega trga. 
‒ GD GROW (GD za notranji trg, industrijo, podjetništvo ter mala in srednja podjetja) 
skrbi za politiko EU na področju enotnega trga, industrije, podjetništva in malih 
podjetij, kjer si prizadeva oblikovati podjetjem prijazno okolje in omogočiti boljši 
dostop do novih trgov, sprejema predpise za spodbujanje prostega pretoka blaga in 
storitev ter krepitev konkurenčnosti in odpravlja trgovinske ovire znotraj EU. 
‒ GD HOME (GD za migracije in notranje zadeve) skrbi za politiko EU na področju 
migracij in notranjih zadev ter pripravlja in izvaja politike na področju migracij ter 
varnosti in meja. Politika vključuje podporo ljudem, ki potrebujejo zatočišče, 
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omejevanje nedovoljenih migracij, zagotavljanje svobodnega gibanja znotraj 
schengenskega območja itn. 
‒ GD HR (GD za človeške vire in varnost) je odgovoren za politiko zaposlovanja, 
usposabljanje in načrtovanje poklicne poti, socialne politike in delovne pogoje 
osebja EK, zagotavljanje učinkovitega upravljanja s človeškimi viri in prispevanje k 
optimalnemu uresničevanju strategije EK.  
‒ GD JRC (GD za skupno raziskovalno središče) je znanstvena služba EK. S svojimi 
raziskavami in neodvisnimi znanstvenimi nasveti, ki temeljijo na dokazih, sodelujejo 
pri oblikovanju politik EU ter zagotavljajo podporo službam EK, razvijajo nove 
metode, orodja in standarde za ključne družbene izzive ter izmenjujejo znanje in 
izkušnje z državami EU. 
‒ GD JUST (GD za pravosodje in potrošnike) skrbi za politiko EU na področju 
pravosodja, varstva potrošnikov in enakosti spolov. Njihovo delo stremi k izboljšanju 
in krepitvi pravic EU državljanov in temelji na načelu svobode, demokracije, prava 
in spoštovanja človekovih pravic.   
‒ GD MARE (GD za pomorske zadeve in ribištvo) skrbi za politiko EU na področju 
pomorskih zadev in ribištva. Prizadeva si zagotoviti, da se viri v oceanih uporabljajo 
trajnostno ter da se obalnim skupnostim in ribiškemu sektorju zagotovi uspešna 
prihodnost. 
‒ GD MOVE (GD za mobilnost in promet) skrbi za politiko EU na področju mobilnosti 
in prometa, kar vključuje varnost zračnega in cestnega prometa in pravice potnikov. 
‒ GD NEAR (GD za evropsko sosedsko politiko in širitvena pogajanja) skrbi za politiko 
EU na področju širitve ter odnosov z evropskimi vzhodnimi in južnimi sosedami, 
obenem pa je odgovoren za odnose z državami članicami Evropskega 
gospodarskega prostora in Evropskega združenja za prosto trgovino v zvezi s 
politikami EK. 
‒ GD REGIO (GD za regionalno in mestno politiko) skozi svoje delo upravlja in izvaja 
politike EK na področju regionalne politike. Njihovo delo je osredotočeno na prehod 
na nizkoogljično gospodarstvo, prilagajanje podnebnim spremembam, 
preprečevanje in upravljanje tveganj, varstvo okolja in gospodarna raba virov, 
trajnostni promet in boljša prometna infrastruktura ter učinkovita javna uprava. 
‒ GD RTD (GD za raziskave in inovacije) skrbi za politiko EU na področju raziskav, 
znanosti in inovacij, s katero želi spodbuditi gospodarsko rast in ustvariti nova 
delovna mesta ter odgovoriti na največje družbene izzive.  
‒ GD SANTE (GD za zdravje in varnost hrane) skrbi za politiko EU na področju varnosti 
hrane in zdravja ter za spremljanje izvajanja s tem povezanih predpisov. S svojim 
delom stremijo k visoki ravni varstva življenja in zdravja ljudi ter tako varujejo 
interese potrošnikov, zagotavljajo prosti pretok hrane in krme, proizvedene v EU, in 
spodbujajo svetovno trgovino z varno krmo ter varno in zdravo hrano.  
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‒ GD SCIC (GD za tolmačenje) je služba EK za tolmačenje in organizacijo konferenc, ki 
opravlja tolmačenje za EK, Evropski svet, Svet EU, Odbor regij, Evropski ekonomsko-
socialni odbor, Evropsko investicijsko banko ter agencije in urade EU v državah 
članicah. 
‒ GD TAXUD (GD za obdavčenje in carinsko unijo) skrbi za politiko EU na področju 
obdavčenja in carin ter tako s preprečevanjem davčne diskriminacije in dvojnega 
obdavčevanja stremi k pravičnejšemu obdavčenju, na področju carin pa so trenutno 
glavni cilji pregled upravljanja carinske unije ter izboljšave na področju carinskega 
ravnanja z blagom in s tem enotnega trga. 
‒ GD TRADE (GD za trgovino) skrbi za politiko EU na področju trgovanja z državami 
zunaj EU, v svojem delu pa sledijo glavnim ciljem EK, ki so, med drugim, ustvarjanje 
delovnih mest, implementacija evropskih politik s področja trgovanja, ustvarjanje in 
izboljšanje ekonomskih, družbenih in okolijskih pogojev za potrošnike, delavce in 
državljane EU.  
Po velikosti se GD razlikujejo, saj zaposlujejo skupno od slabih 200 zaposlenih (DG CLIMA, 
188 zaposlenih) do dobrih 3000 zaposlenih (DG DEVCO, 3210 zaposlenih), kar prikazuje 
spodnji grafikon.  
Grafikon 3: GD po številu zaposlenih v letu 2019 
 
Vir: lasten, tabela 2 
Velikost GD DEVCO je odraz prioritetnih politik EU, saj je njegova glavna naloga 
zagotavljanje in podpiranje trajnostnega razvoja, razvoj in določanje politik na področju 
zunanjega delovanja ter izvajanje instrumentov EU za zunanjo pomoč. Med desetimi 
političnimi prednostnimi nalogami EK, GD DEVCO prispeva k energijski uniji in podnebnim 
ukrepom, k pravosodju in temeljnim pravicam, migracijam ter demokratičnim 
spremembam, kar med drugim vključuje sodelovanje z državami v razvoju. Sledita mu 
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znanstvena služba EK (DG JRC), katere osnovna naloga je prispevanje k oblikovanju politik 
in programov EU ter DG DGT, ki prevaja zakone, priporočila in dokumente, ki jih pripravlja 
EK. DG DGT je največja prevajalska služba na svetu, ki obenem podpira in pomaga pri 
samem procesu komunikacije EK z javnostjo in podpira službe EK glede večjezičnih spletišč. 
Čeprav omenjeno področje delovanja ni strateški cilj, je pomembno zaradi svoje podporne 
narave. DG CLIMA je številčno najmanjši, saj so trenutne prioritete trajnostni razvoj, 
konkurenčno gospodarstvo in zaposljivost mladih, sledita pa mu DG MARE, ki, kot 
omenjeno, skrbi za področje pomorstva, ter GD FISMA, katerega glavno področje delovanja 
je skrb za finančno stabilnost in finančne storitve EU, kar prispeva k uspešnemu delovanju 
monetarne unije, notranjemu trgu in ustvarjanju delovnih mest v EU.  
4.2.2 Analiza zaposlenosti v GD glede na spol 
V nadaljevanju bo narejen pregled zaposlenosti v vseh GD skupaj, od leta 2010 do danes. 
Namen je pregledati spolno sestavo vseh GD v zadnjem desetletju, s čimer bomo dobili 
vpogled v velikost in sestavo vseh DG glede na spol.  
Grafikon 4: Število zaposlenih v letih 2010–2019 v vseh GD 
 
Vir: lasten, priloga 1 
V letu 2010 DG CNECT, DEVCO, FISMA, GROW, NEAR in SANTE še niso bili ustanovljeni, kar 
je vplivalo na končno število vseh zaposlenih v vseh GD. DG DEVCO je začel z delovanjem 
leta 2011, ko je štel 4.188 zaposlenih, sledil mu je DG CONNECT, ki je začel delovati julija 
2012 in je takrat štel 1.222 zaposlenih. Ostali štirje GD so začeli s svojim delovanjem v letu 
2015, kar je odprlo približno 3.500 novih delovnih mest. Od leta 2015 dalje se skupna 
velikost vseh GD ni kaj dosti spremenila, kar je razvidno tudi z grafikona 4.  
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Spolna sestava vseh GD v omenjenih letih prav tako ni dosti variirala, hkrati pa tudi 
odstopanja niso bila velika. S spodnjega grafikona (Grafikon 5) je razvidno, da je bila razlika 
med moškimi in ženskami v vseh letih največ 2 %. Zanimiv je podatek, da je v vseh letih, 
razen v letih 2014 in 2017, število žensk v GD večje od števila moških.  
Grafikon 5: GD glede na spol v letih 2010–2019 
 
Vir: lasten, priloga 1 
Da bi dobili boljši vpogled v sestavo zaposlenosti, sledi analiza zaposlenosti glede na 
delovno mesto. Pri tem se bomo osredotočili na razrede upravnih in strokovno-tehničnih 
uslužbencev (Tabeli 1 in 2), kar bo služilo kot pokazatelj, kakšna delovna mesta zasedajo 
ženske ter ali se je trend na tem mestu v zadnjem desetletju kaj spremenil. 
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Grafikon 6: Zaposlenost v GD glede na spol in funkcionalni razred v letih 2010–2019 
 
Vir: lasten, priloga 2 
Z Grafikona 6 je razvidno da so na AD položajih v zadnjem desetletju prevladovali moški. 
Kot omenjeno v poglavju 4.1, AD položaji vključujejo vodilna mesta, kot so generalni 
direktor, direktor, svetovalec ali vodja enote. Ravno nasprotno velja za AST razrede, v 
katerih so v vseh letih prevladovale ženske. AST položaji so položaji strokovno-tehničnih 
uslužbencev in ne predstavljajo vodilnih vlog.  
Položaji AST/SC so se pojavili šele v letu 2014 z reformo kadrovskih predpisov, in sicer kot 
odgovor na finančno in gospodarsko krizo, ki je v začetku 21. stoletja zajela EU. Reforma je 
med drugim vključevala znižanje števila upravnih uslužbencev (AD) in njihovo delno 
nadomestitev s pogodbenimi uslužbenci (FG), katerih plače in ostali prispevki so nižji, kar 
je omogočilo varčevanje v težkih gospodarskih razmerah. V izogib prevelikemu številu 
pogodbenih uslužbencev, katerih pogodbe so velikokrat sklenjene za določen čas, je EK 
vpeljala novo kategorijo stalnih uslužbencev AST/SC, ki, podobno kot pogodbeni 
uslužbenci, opravljajo večinoma tajniška dela, vendar pa imajo pogodbe lahko sklenjene za 
nedoločen čas (EK, 2011). 
Kljub nizkemu številu AST/SC uslužbencev, ki ga prikazuje grafikon, je vseeno opaziti, da na 
tem mestu prevladujejo ženske. Enako velja za FG položaje (pogodbeni uslužbenci), ki 
večinoma vključujejo pisarniške in izvedbene naloge, ki se opravljajo pod nadzorom 
uradnikov. V vseh letih so na FG položajih prevladovale ženske. 
Sledi analiza vsakega položaja posebej (AD, AST in FG), kar nam bo dalo vpogled v spolno 
sestavo tudi po razredih znotraj omenjenih položajev, iz česar bo razvidna spolna 
zastopanost na vodilnih položajih. Najprej bomo analizirali spolno sestavo AD uslužbencev, 
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in sicer v funkcionalnih razredih AD5, AD9 ter AD14, AD15 in AD16. AD5 predstavlja začetni 
(vstopni) razred v skupini AD uslužbencev, v kateri delo obsega pripravo politik in podobna 
administrativna dela ter poteka pod nadzorom višjega AD razreda. AD9 sestavljajo vodje 
enote, tako da bomo na tem mestu pregledali, koliko žensk je zasedlo položaj vodje enot. 
AD14, AD15 in AD16 so najvišji razredi in jih zasedajo samo direktorji ter generalni 
direktorji.  
Grafikon 7: Zaposlenost v GD glede na spol v razredih AD5 v letih 2010–2019 
 
Vir: lasten, priloga 3 
Kot je razvidno z grafikona 7, so v razredih AD5 v zadnjem desetletju številčno prevladovale 
ženske. Kot omenjeno, gre za začetni razred AD uslužbencev, ki ga do razreda vodje enot 
(AD9) loči pet razredov. V zadnjih letih je opaziti zmanjšanje razlike med spoloma, kar je 
delno tudi posledica že omenjene reforme kadrovskih predpisov, ki je med drugim 
vključevala znižanje števila upravnih uslužbencev (AD) in njihovo delno nadomestitev s 
pogodbenimi uslužbenci (FG), katerih plače in ostali prispevki so nižji, kar je omogočilo 
varčevanje v težkih gospodarskih razmerah (EK, 2011). 
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Grafikon 8: Zaposlenost v GD glede na spol v razredih AD9 v letih 2010–2019 
 
Vir: lasten, priloga 3 
Nasprotno nam grafikon 8 pokaže, da so na AD9 položajih v zadnjih letih prevladovali moški, 
z izjemo leta 2019, ko je bilo v vseh GD žensk malenkost več (skupno pet). Enako kot v 
primeru AD5 se z leti razlike med spoloma zmanjšujejo, vendar pa so položaje vodij enot 
vseeno večinoma zasedali moški. Na tem mestu je pomembno omeniti, da znotraj AD 
razredov vodje enot zasedajo razrede AD9 ali višje, kar pomeni, da je AD9 neke vrste začetni 
razred vodij.  
Grafikon 9: Zaposlenost v GD glede na spol v razredih AD14 v letih 2010–2019 
 
Vir: lasten, priloga 3 
Položaje AD14, ki so razredna skupina direktorjev, so v zadnjem desetletju večinoma 
zasedali moški, kar nazorno prikaže grafikon 9. Odstopanja med spoloma so v primerjavi z 
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razredi AD9 večja, vendar pa je v zadnjih letih opaziti rahlo izboljšanje na strani ženskega 
spola. Od leta 2010, ko je bil delež žensk na položaju AD14 enak 19 %, se je do danes njihov 
delež zvišal na 26 %. Prav tako je opaziti pozitiven trend rasti deleža žensk, saj je le-ta v 
zadnjem desetletju naraščal za okoli 1 %, razen v letih 2014 in 2016, ko je delež žensk 
porasel za 2 % (izjemi sta leti 2015 in 2018, ko se je delež žensk znižal za 1 %). 
Kljub temu da je opaziti rahlo izboljšanje, je delež žensk na omenjenih vodilnih položajih še 
vedno prenizek. Primerjava razredov AD9 in AD14 pokaže, da ženske v primerjavi z moškimi 
zasedajo manj vodilnih položajev ter da le-te zasedajo znotraj začetnih (AD9) razredov. 
Grafikon 10: Zaposlenost v GD glede na spol v razredih AD15 v letih 2010–2019 
 
Vir: lasten, priloga 3 
Z grafikona 10 je razvidno, da je v razredih AD15 prav tako opaziti občutno razliko med 
spoloma, saj so razlike v vseh letih okoli 50 % ali celo več. Položaje direktorjev in generalnih 
direktorjev zasedajo večinoma moški. Podobno kot pri AD14 je opaziti rahlo izboljšanje 
položaja, kajti v letu 2010 je znašal delež žensk na omenjenem položaju slabih 20 %, kar pa 
se je do leta 2019 dvignilo na 38 %. Gre za najvišjo stopnjo žensk na vodilnih položajih in 
število, ki se je najbolj približalo cilju EU, ki je enak 40 % žensk na vodilnih položajih do leta 
2020.  
Čeprav se je v zadnjih dveh letih stopnja zaposlenosti približala zastavljenemu cilju (40 %), 
je razlika med spoloma še vedno opazna (38 % žensk, 62 % moških). Podatki prav tako 
kažejo, da delež žensk v zadnjem desetletju konstantno narašča, in sicer za par odstotkov 
letno: v začetku analiziranega desetletja je delež žensk naraščal za 1 % na leto oziroma 2 % 
v letih 2012–2013, večji porast je bilo opaziti v obdobju 2014–2015 (4-% rast deleža žensk) 
ter 5-% porast deleža žensk v letih 2017–2018.  
1
0
5
1
0
6
1
1
0
1
0
0
9
3
9
4
9
2
8
3
7
1
7
0
2
7 2
8 3
1
3
1
3
0 3
6
4
3
4
0 4
3
4
2
0
20
40
60
80
100
120
2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019
AD15 M AD15 Ž
 
56 
 
Grafikon 11: Zaposlenost v GD glede na spol v razredih AD16 v letih 2010–2019 
 
Vir: lasten, priloga 3 
Na najvišjih položajih občutno prevladuje moški spol, saj je razlika med spoloma v zadnjem 
desetletju okoli 80 %. V letu 2010 je bilo na položajih generalnih direktoratov le 6 % žensk, 
kar pa se je do danes izboljšalo, saj znaša delež žensk v omenjenem razredu slabih 20 %. V 
primerjavi z razredoma AD14 in AD15, v katerih je pri deležu žensk opaziti konstanten 
porast, pa v primeru AD16 težko trdimo enako. Namreč, od leta 2010, ko je bil delež žensk 
enak 6 %, je v naslednjih dveh letih sledil porast na 13 % (leta 2011) in nato 19 % (leta 2012), 
kar pa se je leta 2013 ponovno znižalo, ko je bil delež žensk na AD16 položajih enak 16 %, 
leta 2014 pa 11 %. Podobno je opaziti tudi v obdobju 2015–2019, ko se je delež žensk iz 13 
% zvišal na 16 % in nato 22 %, čemur pa je sledil ponovni upad na 19 % leta 2019.  
Z grafikonov 8, 9, 10 in 11 je razvidno, da v zadnjem desetletju v vseh višjih AD razredih 
prevladujejo moški, nadalje, bolj ko se dvigujemo po razredni lestvici, bolj se delež žensk 
znižuje. Izjema je razred AD5, ki pa je prav tako najnižji razred znotraj skupine AD razredov. 
Na tem mestu je pomembno omeniti, da si je EK zadala cilj doseči 40-% zastopanost žensk 
na vodilnih položajih20 do leta 2020. Z omenjenih grafikonov je razvidno, da EK leto dni pred 
zastavljenim rokom cilja še ni dosegla, je pa kljub temu opaziti izboljšanje zastopanosti 
žensk na vodilnih položajih. Prav tako je opaziti, da je v vseh razredih rast deleža žensk 
konstanten, razen v najvišjih AD16 razredih. Če upoštevamo trend rasti v analiziranih višjih 
razredih (AD14, AD15), v katerih je rast deleža žensk konstantna in v povprečju znaša okoli 
1,5 % in ob predpostavki, da bo hitrost rasti ostali enaka, lahko rečemo, da bo EK svoj cilj 
(40 % žensk na vodilnih položajih) v primeru AD15 dosegla v dobrem letu, v primeru AD14 
                                                          
20 Med vodstvene položaje v tem kontekstu EK vključuje višje vodstvene delavce (razredi AD14–AD16) in 
srednje vodstvene delavce (razredi AD9–AD14). 
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pa bo potrebovala več let. Za razred AD16 težko trdimo podobno, saj trend rasti ni linearen 
in je zato težko ugotoviti prihodnje rasti (ali upad) deleža žensk.  
Da bi lahko dobili boljši vpogled v zastopanost spolov v GD, sledita podobni analizi za AST 
in FG razrede. Podobno kot v primeru AD razredov, bomo pri analizi AST pregledali 
funkcionalne razrede AST/SC, AST3 ter najvišja razreda AST10 in AST11. Na ta način bomo 
dobili vpogled v profil asistentov oziroma tajnikov in njihovo spolno zastopanost. Za 
omenjene razrede sem se odločila predvsem zaradi prevladujočih nalog oziroma narave 
dela, namreč, AST/SC predstavljajo pisarniška in tajniška dela, pri katerih se pričakuje, da 
bodo prevladovale ženske. Delo v razredu AST3 je prav tako predvsem administrativno in 
skupaj z AST1–AST2 razredoma predstavlja začetni nivo AST razredov. AST10 in AST11 sta 
najvišja razreda znotraj skupine AST, kar nam bo dalo vpogled na vodilne položaje znotraj 
AST razredov.  
Grafikon 12: Zaposlenost v GD glede na spol v razredih AST/SC v letih 2014–2019 
 
Vir: lasten, priloga 4 
Po pričakovanjih zasedajo AST/SC položaje, najnižji razred znotraj AST skupine, večinoma 
ženske. Grafikon 12 jasno kaže, da je bil od ustanovitve položaja njihov delež znatno višji, 
je pa opaziti rahel upad na strani žensk. Od leta 2014, ko je bil delež žensk enak 88 %, se je 
do danes njihov delež znižal za slabih 10 % in znaša okoli 79 %. Kljub rahlemu izboljšanju 
razlika med spoloma ostaja več kot 50 %. 
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Grafikon 13: Zaposlenost v GD glede na spol v razredih AST3 v letih 2010–2019 
 
Vir: lasten, priloga 4 
V zadnjem desetletju tudi na AST3 položajih prevladujejo ženske, čeprav so razlike med 
spoloma nekoliko manjše, kar je razvidno z grafikona 13. Opaziti je tudi upad deleža 
moškega spola na omenjenih položajih. Od leta 2010, ko je bilo moških okoli 42 %, se je 
njihov delež do leta 2019 zmanjšal na 26 %. Delež žensk z leti konstantno narašča, in sicer 
s slabih 60 % leta 2010 na okoli 75 % leta 2019. Močna zastopanost žensk na omenjenih 
položajih je lahko posledica že izpostavljenih težav pri usklajevanju zasebnega in 
profesionalnega življenja, saj položaji AST3 ne zahtevajo prevelikega prilagajanja zasebnega 
časa, prav tako pa so to pozicije, ki s svojo podporno naravo dela ne zahtevajo pogostih 
službenih poti in podobno. 
Grafikon 14: Zaposlenost v GD glede na spol v razredih AST10 v letih 2010–2019 
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Vir: lasten, priloga 4 
Grafikon 14 jasno pokaže, da je delež moških na položajih AST10 večji od deleža žensk, 
vendar pa je vseeno opaziti postopno povišanje števila žensk. Od leta 2010, ko je bil delež 
žensk enak 21 %, se je razlika med spoloma do danes zmanjšala, saj je bilo v začetku leta 
2019 razmerje med moškimi in ženskami 58 % proti 42 %. Kljub temu je v primerjavi z nižjimi 
AST3 razredi, v katerih je delež žensk 75 %, v AST10 razredu žensk manj kot polovica. 
Podobno kot pri razredih AST3 menim, da je omenjeno lahko posledica težjega usklajevanja 
zasebnega življenja z delovnim časom, vendar pa lahko sklepamo, da postopno povišanje 
deleža žensk v višjih razredih pomeni izboljšanje na omenjenem področju. 
 
Grafikon 15: Zaposlenost v GD glede na spol v razredih AST11 v letih 2010–2019 
 
Vir: lasten, priloga 4 
 
Enako kot v primeru najvišjih AD razredov je tudi v najvišjem AST razredu opaziti znatno 
razliko med spoloma, in sicer pričakovano prevlado moškega spola. Opaziti je celo rahlo 
poslabšanje položaja za ženske, saj je njihov delež v letu 2010 znašal okoli 23 %, kar se je 
do danes znižalo na okoli 21 %. Največji upad deleža žensk je opaziti v letu 2014, ko se je ta 
iz 21 % zmanjšal na 14 %. Prav tako je trend rasti nelinearen, enako kot v primeru AD16.  
Sledi podobna analiza funkcionalnih razredov FG, znotraj katerih se opravljajo večinoma 
tajniška in podporna dela, ki so razdeljena v 18 razredov znotraj 4 skupin (glej Tabelo 3). 
Analiza bo narejena za najvišjo in najnižjo skupino, torej FGIV in FGI.   
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Grafikon 16: Zaposlenost v GD glede na spol v razredih FGI v letih 2010–2019 
 
Vir: lasten, priloga 5 
FGI razrede, ki so najnižji znotraj FG skupine, v večjem deležu zasedajo moški. Kot prikazuje 
grafikon 16, se razlika v številu med spoloma skozi leta zmanjšuje, saj se je delež moških od 
leta 2010, ko je bil okoli 60-%, do leta 2019 znižal na okoli 55 %. Pomembno je omeniti, da 
v FGI spadajo tudi fizične storitve oziroma manualno delo – delo, ki ga po večini opravljajo 
moški, kar vsaj delno vpliva na povišan delež moških znotraj omenjenega razreda. 
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Grafikon 17: Zaposlenost v GD glede na spol v razredih FGIV v letih 2010–2019 
 
Vir: lasten, priloga 5 
Iz grafikona 17 je razvidno, da je v FGIV skupini delež moških in žensk približno enak in 
konstanten. Od leta 2010 dalje je zastopanost obeh spolov med 45 % in 50 %.  
V tem poglavju je bila narejena analiza zaposlenosti glede na spol v vseh GD skupaj. S tem 
smo dobili vpogled v zastopanost spolov v različnih funkcionalnih razredih, v katerih 
zaposluje EK, in obenem pregledali zastopanost moških in žensk, tako na najnižjih kot 
najvišjih položajih. S prikazanih grafov je razvidno, da bolj ko se dvigamo po razredih, 
manjša je zastopanost žensk. 
Sledila bo še analiza spolne zastopanosti znotraj posameznih GD, kar nam bo pomagalo pri 
iskanju odgovora na H2, v kateri smo predvideli, da področje dela vpliva na zaposlovanje 
žensk oziroma njihovo zastopanost na vodilnih položajih.  
4.2.3 Analiza zaposlenosti po GD glede na spol in vodilne položaje 
V tem poglavju bo narejena analiza zaposlenosti glede na spol v vseh GD, kar nam bo dalo 
vpogled v spolno zastopanost glede na področje dela. Pregled bo narejen za leti 2010 in 
2019, saj nam bosta omenjeni analizi omogočili primerjavo stanja nekoč in danes. Sledila 
bo podrobna analiza zaposlenih glede na spol na vodilnih položajih.  
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Grafikon 18: Zaposlenost v GD glede na spol v letu 2010 
 
Vir: lasten, priloga 6 
Z grafikona 18 je razvidno, da je bilo leta 2010 največ žensk v GD DGT, in sicer okoli 66 %. 
Sledijo mu DG SCIC, JUST, COMM, EMPL, EAC, HR, ENV in HOME, torej GD, ki so v letu 2010 
zaposlovali več kot 55 % žensk. DG, ki so zaposlovali manj kot 50 % žensk, so bili GD DIGIT, 
JRC, ENER, ECFIN, MOVE, BUDG in MARE. Gre za službe, ki se ukvarjajo s področjem 
digitalnih storitev, znanstvenimi raziskavami, energetiko, financami, prometom in 
pomorstvom, za katere bi lahko rekli, da so bolj stereotipno moška področja. Z izjemo 
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omenjenih GD DIGIT in JRC, pri katerih je bil delež žensk 23 % in 36 %, v večini GD razlike 
med spoloma niso bile prevelike.  
V nadaljevanju bo narejen pregled zaposlenosti za leto 2019, kar bo služilo kot primerjava 
zaposlenosti v vseh GD v zadnjem desetletju. 
Grafikon 19: Zaposlenost v GD glede na spol v letu 2019 
 
Vir: lasten, priloga 6 
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Če podatke na grafikonu 19 primerjamo s podatki iz leta 2010, je opaziti, da je spolna 
sestava v GD približno enaka. Največji delež moških je še vedno v zgoraj omenjenih GD 
(DIGIT, JRC, ENER, ECFIN, BUDG), enako velja za delež žensk (DGT, HR, SCIC, JUST, COMM, 
NEAR). Omenjena GD DIGIT in JRC imata še vedno približno enak delež žensk. Rahel upad 
moškega deleža je opaziti v GD MOVE (iz 55 % v letu 2010 na 51 % v letu 2019). Nasprotno 
velja za ženski delež v GD HR (58 % žensk v letu 2010 v primerjavi s 65 % žensk v letu 2019) 
in GD HOME (56 % žensk v letu 2010 v primerjavi z 62 % v letu 2019).  
Lahko sklenemo, da je zastopanost spolov v vseh GD v zadnjem desetletju približno enaka 
oziroma konstantna. Večjih odstopanj ni opaziti, saj se spolna sestava v analiziranih letih 
razlikuje za nekaj odstotkov (razen omenjenih izjem GD MOVE, HR in HOME).  
Sledi analiza zaposlenosti glede na spol v vseh GD za leti 2010 in 2019 na vodilnih položajih 
(AD 15–16). S tem bomo dobili vpogled v zastopanost žensk na vodilnih položajih v vseh GD 
in pa odgovor na vprašanje, ali področje dela vpliva na zastopanost žensk na vodilnih 
položajih.  
Grafikon 20: Zaposlenost v GD na položajih AD 15-16 glede na spol v letu 2010 
 
Vir: lasten, priloga 7 
Kot prikazuje grafikon 20, je bilo v letu 2010 znotraj vseh GD na vodilnih položajih znatno 
več moških, in sicer skupno 81 %. V kar desetih (od skupno petindvajsetih) GD žensk na 
vodilnih položajih ni bilo. Izstopal je GD MARE, pri katerem sta bili izmed skupno treh 
vodilnih položajev zaposleni dve ženski.  
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Grafikon 21: Zaposlenost v GD na položajih AD 15–16 glede na spol v letu 2019 
 
Vir: lasten, priloga 8 
Kot je razvidno z grafikona 21, je bila spolna zastopanost na vodilnih položajih leta 2019 
veliko boljša kot pred desetimi leti, saj je bil delež moških na vodilnih položajih enak 67 %, 
kar pomeni, da se je delež žensk zvišal za kar 14 %.  
Pomembno je omeniti, da je reforma kadrovskih predpisov iz leta 2014 med drugim 
vključevala zmanjševanje števila javnih uslužbencev za 5 % znotraj institucij EU. Omenjeno 
se močno odraža v nekaterih GD, predvsem v GD RTD, ki je leta 2013 predvidel zmanjšanje 
števila zaposlenih za 600 v obdobju naslednjih šestih let (2014–2020), kar je razvidno z 
grafikonov 20 in 21, na katerih je opaziti upad števila zaposlenih v omenjenem GD iz 16 na 
5 vodilnih položajev.   
Z obeh grafikonov (20, 21) je razvidno, da vodilne položaje večinoma zasedajo moški. 
Spodbuden podatek je, da je bilo v letu 2010 na položajih AD15–AD16 v vseh GD okoli 81 % 
moških, kar se je do leta 2019 zmanjšalo na slabih 70 %. Prav tako je opaziti napredek na 
področju spolne zastopanosti, saj sta bila na začetku opazovanega obdobja le dva GD, ki sta 
imela več žensk kot moških na vodilnih položajih, in sicer GD MARE in JUST. Danes je sicer 
v omenjenem GD MARE na vodilnih položajih ena ženska in dva moška, se je pa stanje 
izboljšalo na celotnem področju, saj je število žensk enako (ali večje) številu moškim v kar 
desetih GD, kar je vsak tretji GD.  
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5 DISKUSIJA 
Pri analizi zastopanosti žensk na vodilnih položajih je bil narejen obsežen pregled literature 
s področja enakosti spolov, prav tako pa je bila narejena podrobna analiza zaposlovanja 
znotraj EK, tako na vodilnih položajih kot na podpornih funkcijah. Namen pregleda 
zaposlovanja znotraj obeh funkcij je bil ugotoviti oboje, in sicer, poleg zastopanosti žensk 
na vodilnih položajih ugotoviti tudi nasprotno, torej ali podporne funkcije zasedajo 
večinoma ženske. Pregled je bil narejen za obdobje zadnjih desetih let (2010–2019), kar 
nam je omogočilo vpogled v trend zaposlovanja v zadnjem desetletju, hkrati pa je bila ravno 
na polovici omenjenega obdobja sprejeta reforma kadrovskih predpisov zaposlovanja v 
institucijah EU, ki je med drugim predvidela zmanjšanje števila zaposlenih v času globalne 
finančne krize. Na tem mestu smo lahko preverili, ali je reforma prizadela samo določen 
spol. Prav tako so bile v tem obdobju že vse države priključene EU, kar je pomenilo najširšo 
geografsko ponudbo na trgu delovne sile.  
V teoretičnem uvodnem delu je bila predstavljena pravna podlaga za doseganje spolne 
enakosti, cilji EU na tem področju ter nekatera poročila s področja usklajevanja prostega in 
delovnega časa. Ugotovljeno je bilo, da so večinoma ženske tiste, ki opravljajo večji del 
neplačanega dela, ter da se velikokrat odločajo za nestandardne oblike dela (na primer 
skrajšan delovni čas), kar napredovanje na višje položaje otežuje. EK je sicer sprejela 
programe in politike za usklajevanje družinskega in profesionalnega življenja, vendar pa 
podatki kažejo, da breme neplačanega dela v večini primerov še vedno prevzemajo ženske.  
V raziskovalnem delu je bilo ugotovljeno, da vodilne položaje v zadnjih desetih letih 
večinoma zasedajo moški in da je EU kljub nekaterim pozitivnim trendom še vedno daleč 
od svojih zastavljenih ciljev na raziskovanem področju (40 % žensk na vodilnih položajih do 
konca leta 2019). Pri podrobni analizi zaposlovanja znotraj enaintridesetih GD so podatki 
pokazali, da z vzpenjanjem po razredni lestvici položajev zaposlovanja delež žensk upada, 
hrkati pa je bilo ugotovljeno, da s spuščanjem po lestvici delež žensk narašča. Ženske torej 
še vedno večinoma zasedajo nižje položaje, medtem ko so moški tisti, ki v večjem delu 
zasedajo najvišje vodstvene položaje.  
Glede na omenjeno bi lahko sklepali, da bi bila možna rešitev vztrajnih spolnih razlik ravno 
znotraj politik in programov usklajevanja prostega in delovnega časa. Namreč, lahko 
opazimo, da gre za repetitivno spremenljivko, ki skozi celotno delo ostaja nespremenjena: 
ženske opravljajo večino neplačanega dela in se zaradi skrbi za družino odločajo za 
nestandardne oblike zaposlitve (npr. zaposlitev za skrajšan delovni čas), so geografsko 
nemobilne ali pa zaradi družinskih obveznosti nimajo časa za nadaljnja usposabljanja in 
izobraževanja, ki bi jim lahko koristila pri razvoju kariere, kajti nemalokrat se ženska znajde 
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v situaciji, ko se mora odločati med kariero ali družino, saj sta omenjeni domeni velikokrat 
izključujoči.  
EK je sicer sprejela politike za usklajevanje prostega in delovnega časa, vseeno pa zgoraj 
omenjeno ostaja nespremenjeno. Potencialna rešitev bi bila obvezna delitev odsotnosti z 
dela zaradi družinskih obveznosti (na primer skrb za otroka zaradi bolezni), ki bi pomenila, 
da je odsotnost z dela zaradi omenjenega deljena med oba starša (v praksi bi to pomenilo, 
da bi bil vsak starš odsoten z dela v 50 % primerov oziroma bi bil upravičen do vsake druge 
odsotnosti). Enako bi se lahko odražalo v politiki fleksibilnosti dela (delo od doma), pri 
čemer bi bil delež le-tega prav tako deljen med oba starša. V primeru dodatnega 
usposabljanja bi bilo lahko le-to omejeno na enako število dni med spoloma. V EK se 
namreč izobraževanje na delovnem mestu šteje v obliki dni, torej bi imel vsak določeno 
kvoto dni, ki bi bila enaka za oba spola, in ki je ne bi smel preseči. Prav tako bi lahko EK 
vpeljala kvote na področju napredovanja, kajti vsako leto se znotraj institucij EU ocenjuje 
delo zaposlenih, na podlagi česar se omogoči napredovanje posameznikom, ki so dosegali 
izjemne rezultate. Z vpeljevanjem kvot na področju napredovanja bi se v določeni meri 
dosegel enakomeren porast deleža obeh spolov na višjih položajih.  
Dokazano je, da  je EK z vpeljevanjem kvot na vodilnih položajih že dosegla napredek na 
področju spolne enakosti, torej bi na podoben način lahko usklajevali tudi prosti in delovni 
čas. Z omenjenimi kvotami oziroma deljenjem obveznosti med obema spoloma bi bilo 
breme neplačanega dela enakomerno porazdeljeno. 
5.1 PREVERITEV HIPOTEZ 
S pomočjo statističnih podatkov EK sem v naslednjem poglavju preverjala zastavljeni 
hipotezi s področja zastopanosti žensk na vodilnih položajih EK.  
H1: Zastopanost žensk na vodilnih položajih EK je v primerjavi z deležem moških na 
vodilnih položajih nižja. 
Zastopanost žensk na vodilnih položajih EK oziroma v vseh GD, v katerih zaposluje EK, je 
nižja od moških. V zadnjih desetih letih so moški zasedali večino vodilnih položajev, hkrati 
pa je analiza podatkov pokazala, da so ženske največkrat zaposlene na podpornih funkcijah, 
kjer se delo navadno opravlja pod nadzorom drugega (nemalokrat moškega) uradnika. 
Pri pregledu FG in AST razredov, ki niso vodilni položaji, je prav tako opaziti večjo 
zastopanost žensk na nižjih funkcijah. Kljub temu da gre za podporne funkcije, je tudi v 
okviru omenjenih razredov kader razdeljen v različne (višje in nižje) razrede. Z izjemo FGI 
razreda, pri katerem velik del dela vključuje manualno delo, ki ga običajno opravljajo moški, 
je v vseh razredih opaziti večjo zastopanost moških in nižjo zastopanost žensk v višjih 
razredih. V AST razredih, ki se začnejo z AST1, je občutno več žensk kot moških, namreč v 
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letu 2010 je bil delež moških znotraj omenjenega razreda enak 15 % (žensk je bilo torej 85 
%), kar pa se je do leta 2019 spremenilo na 28 % moških proti 72 % žensk. Kljub temu da se 
je stanje rahlo izboljšalo, je razlika med spoloma še vedno velika. Ko se vzpenjamo po 
lestvici AST in pregledamo razreda AST 10 in AST 11, ki sta najvišja znotraj omenjene 
skupine, lahko opazimo podobno sliko. V razredu AST 10 je bilo v začetku opazovanega 
obdobja slabih 80 % moških in 20 % žensk, kar se je do danes spremenilo na slabih 60 % 
moških in okoli 40 % žensk. Pri najvišjem AST 11 razredu je slika še nekoliko slabša, in sicer 
je bilo leta 2010 okoli 23 % žensk na omenjenih položajih, kar je do danes upadlo na dobrih 
20 %.  
Pri podrobni analizi AD položajev, ki predstavljajo višji položaj od AST razreda, je v celoti 
opaziti večji delež moških. Ko se spustimo v analizo glede na nižje AD5 razrede in višje 
AD15–AD16 razrede, je takoj opaziti večji razpon med spoloma. Med zaposlenimi, ki 
zasedajo AD5 položaj, ki predstavlja začetni položaj v skupini AD položajev, je bilo leta 2010 
dobrih 60 % žensk, kar se je do danes znižalo na 51 %. Pri pregledu najvišjih AD14, AD15 in 
AD16 položajev je slika nekoliko drugačna: v razredu AD15 je bilo leta 2010 80 % moških, 
kar je do danes upadlo na slabih 65 %, medtem ko je v AD16 razredu slika še nekoliko slabša, 
in sicer 94 % moških leta 2010 in 81 % leta 2019. Zanimiv je podatek, da se je na primer na 
AD9 položaju število žensk in moških skoraj izenačilo. Od leta 2010 se je delež žensk iz 44 % 
dvignil na 50 %, podobno kot pri AD5. Gre torej za približno enako zastopanost spolov, 
vendar bolj ko se vzpenjamo po lestvici,  vrzel med moškimi in ženskami narašča. 
Kljub temu da se na nekaterih področjih stanje rahlo izboljšuje, je zastopanost žensk še 
vedno močno nižja od moških, ko govorimo o višjih, predvsem pa vodilnih položajih.  
H2:  Zastopanost spolov na vodilnih položajih je odvisna od področja dela. 
Pri pregledu zaposlenosti po različnih DG je najprej opaziti približno enako sestavo 
zaposlenih skozi opazovano desetletje. Ko se spustimo v analizo zaposlenosti po spolni 
sestavi, je največ (več kot 60 %) žensk opaziti v GD DGT (67 %), HR (65 %), SCIC (64 %), JUST 
(63 %) in HOME (62 %). Pred desetimi leti je bilo stanje podobno, z izjemo GD HR, ki je imel 
takrat 58 % žensk, in GD HOME, ki je zaposloval okoli 56 % žensk. Glede na področje dela 
bi lahko rekli, da gre za dokaj (stereotipno) ženska področja, saj omenjeni GD pokrivajo 
področje prevajanja, človeških virov in zaposlovanja, tolmačenja, varstva potrošnikov in 
pravosodje ter notranje zadeve in migracije.  
Znotraj omenjenih GD je stanje na vodilnih položajih nesorazmerno, kajti v najbolj žensko 
zastopanem GD (DGT) je na vodilnih položajih 100-% zastopanost moškega spola, in sicer 
trije moški in nobena ženska na vodilnih (AD15–AD16) položajih. GD HR ima 30-% 
zastopanost žensk na vodilnih položajih, saj ima od skupno sedmih vodilnih (AD15–AD 16) 
položajev na omenjenih mestih le dve ženski. V SCIC je zastopanost obeh spolov enaka, saj 
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ima na vodilnih položajih eno žensko in enega moškega, ravno nasprotno pa velja za GD 
JUST, kjer je na vodilnem položaju ena sama ženska. GD HOME ima od skupno štirih vodilnih 
položajev tri moške in eno žensko. V primerjavi z letom 2010 je opaziti podobno sliko v GD 
JUST, saj je imel prav tako eno žensko na vodilnih položajih (in nobenega moškega), 
medtem ko za GD SCIC velja ravno nasprotno, in sicer od šestih vodilnih položajev je 
omenjeni GD zaposloval pet moških. GD DGT, ki ima danes na vodilnih položajih samo 
moške, je na začetku opazovanega obdobja zaposloval eno žensko od skupno štirih vodilnih 
mest. Podobno velja za GD HR, ki je nekoč zaposloval od skupno devetih vodilnih mest dve 
ženski. 
Danes največ moških zaposlujejo v GD DIGIT (80 %), JRC (64 %), ENER (61 %), ki pa so imeli 
leta 2010 podobno sestavo, in sicer 77 % moških v DG DIGIT, 64 % v JRC in 59 % v ENER. V 
treh GD, ki imajo največ moških, je opaziti rahlo povečanje moškega deleža v zadnjem 
desetletju. Če pogledamo njihovo naravo dela, je mogoče potegniti vzporednice, saj so 
glavne pristojnosti omenjenih GD  informatika in digitalne storitve, znanstvene raziskave 
ter energetika, ki veljajo za (stereotipno) moška področja. Pri pregledu vodilnih položajev 
znotraj omenjenih GD je zanimivo opaziti, da ima danes najbolj moško zastopan GD (DIGIT) 
od skupno treh vodilnih položajev kar dve ženski znotraj AD15–AD16 razredov, podobno 
velja za JRC, kjer je razmerje moških in žensk 50 % proti 50 % (štiri ženske in štiri moški) na 
AD15–AD16 položajih, razen pri GD ENER je opaziti znatno razliko med spoloma, in sicer 
ena ženska in štirje moški na omenjenih položajih. Prav tako je zanimivo, da je bila slika na 
začetku opazovanega obdobja drugačna, saj je imel GD DIGIT 100-% zastopanost moških na 
vodilnih (AD15–AD16) položajih, torej pet moških in nobene ženske, podobno kot GD JRC 
(štirje moški in ena ženska na omenjenih položajih). GD ENER je imel od šestih vodilnih 
položajev eno žensko in pet moških. Lahko bi torej rekli, da se je na tem področju stanje 
nekoliko izboljšalo. 
Omenjeno analizo je mogoče povzeti z ugotovitvijo, da vodilne položaje absolutno v večini 
zasedajo moški, je pa možno opaziti rahle izboljšave v prid ženskemu spolu. V zadnjem 
desetletju se je namreč odstotek moških na vseh vodilnih položajih iz 81 % leta 2010 znižal 
na 67 % v letu 2019. Kot omenjeno, je zanimiv tudi podatek, da v treh najbolj moško 
zastopanih GD, ki prav tako pokrivajo stereotipno moška področja (informatika, raziskave, 
energetika), skoraj polovico vodilnih položajev zasedajo ženske, njihov delež v letu 2019 
namreč znaša 44 % (v primerjavi z letom 2010, ko je bil njihov delež enak 7 %). Če podobno 
primerjamo GD, v katerih prevladujejo ženske (DGT, HR, SCIC, JUST, HOME), opazimo, da je 
bil njihov delež na vodilnih položajih leta 2010 enak 22 %, kar se je do danes povišalo na 
29 %.  
Glede na omenjeno bi lahko torej rekli, da področje dela ne vpliva na zastopanost žensk na 
vodilnih položajih, saj je v moško dominantnih GD več žensk v najvišjih kariernih razredih 
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kot v GD, v katerih številčno prevladujejo ženske in ki prav tako opravljajo stereotipno bolj 
ženska področja dela.  
5.2 UPORABNOST IN PRISPEVEK RAZISKOVANJA K ZNANOSTI 
Ženske so vključene v sfero javnega in profesionalnega življenja bolj kot kadarkoli v 
zgodovini. Na globalni ravni imajo dostop do vodilnih položajev in položajev moči znatno 
bolj kot v zadnjih 30-ih letih. Aktivno so vključene v gospodarstvo in predstavljajo več kot 
polovico novih diplomantov oziroma imajo v povprečju višjo izobrazbo kot moški. Kljub 
vsem naporom, politikam in programom ženske še naprej ostajajo v manjšini, ko govorimo 
o vodilnih položajih in položajih moči. Številne raziskave so teoretično dokazale, da je 
zastopanost obeh spolov v vseh sferah koristna tako za organizacijo kot za družbo kot 
celoto. EU je oblikovala številne programe in politike za vključevanje žensk v procese 
odločanja ter za odpravljanje splošne neenakosti, vendar pa stereotipi, prepričanja o 
ženskih vlogah in organizacijske kulture ženskam otežujejo enak profesionalen razvoj, pod 
enakimi pogoji kot moškim.  
V primerjavi z zametki pravnih osnov, ko je imela EU v svojih ustanovnih pogodbah na 
področju spolne enakosti eno samo načelo enakega plačila za enako delo, lahko rečemo, 
da je danes EU na področju spolne enakosti naredila ogromno sprememb. Razvila je pravno 
podlago, ki  ženskam zagotavlja enak profesionalen razvoj kot moškim. Vpeljala je politike 
in programe, ponekod kvote, in državam članicam predala odgovornost za implementacijo 
in vključitev omenjene pravne podlage v nacionalno zakonodajo. Kljub omenjenim 
napredkom neenakost med spoloma v evropski družbi ostaja problem, predvsem na 
področju vodilnih položajev, kjer je razkorak še toliko večji.  
Na podlagi narejenih analiz je težko reči, da je področje dela tisto, ki vpliva na omenjene 
vrzeli, saj druge hipoteze nismo mogli potrditi. V GD, ki pokrivajo področje energetike, 
raziskav ali digitalizacije, torej številčno bolj moško zastopanih GD, je žensk na vodilnih 
položajih okoli 44 %. Ravno obratno je bilo v številčno bolj žensko zastopanih GD, ki 
pokrivajo področje prevajanja, varstva potrošnikov in zaposlovanja, kjer je bil delež moških 
na vodilnih položajih okoli 70 %. Ne glede na omenjeno znotraj 31 GD, ki pokrivajo številna 
različna področja, je v letu 2019 na vodilnih položajih 67 % moških in 33 % žensk.  
Raziskave so pokazale, da velik del državljanov EU še vedno verjame, da je ženska tista, ki 
bi morala opraviti večino gospodinjskih del in skrbeti za družino. Ravno takšni spolni 
stereotipi so eden najtrdovratnejših vzrokov za spolno neenakost, saj velikokrat vplivajo na 
odločitve žensk glede izobrazbe in karierne poti. Če je ženska na primer uspešna, jo družba 
velikokrat dojema kot manj ženstveno in čustveno, zato se o uspešni menedžerki velikokrat 
meni, da ni prava ženska. Na področje družbenih prepričanj in stereotipov je zakonsko 
nemogoče posegati, zato kljub obsežni zakonski podlagi problem neenakosti ostaja odprt.  
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Prvi korak k odpravi omenjenega problema bi lahko bil ozaveščanje javnosti. Država namreč 
vlaga v izobraževanje obeh spolov, po terciarni izobrazbi so ženske celo v prednosti, vendar 
pa se celoten razpoložljiv kader na trgu dela na koncu ne izkoristi v popolnosti. Številne 
uspešne ženske na svetovni ravni so spregovorile o svoji težki poti do uspeha, kar je 
vsekakor pozitiven prispevek k ozaveščanju javnosti, ki vpliva na splošno javnost, kar lahko 
pri mladih starših spodbudi način vzgoje, ki deklice ne uči samo, da so pridne in mirne, 
temveč da znajo slediti in uresničiti svoje cilje. Vzgoja in družbena socializacija vplivata na 
oblikovanje naših osebnosti na način, da so lahko deklice in ženske ambiciozne ter karierno 
usmerjene, ali pa gospodinje. 
Zaradi prepočasnega napredka na področju spolne enakosti se je EK odločila pospešiti 
spremembe in predlagala zakonsko predpisano minimalno število manj zastopanega spola 
na vodilnih položajih, ki mora biti vsaj 40 %. V primeru enakih kvalifikacij med kandidati se 
izbere spol, ki je v podjetju manj zastopan. Vpeljevanje kvot ne pomeni samo številčno 
pozitivnega učinka, ampak tudi spodbujanje pravičnosti, saj se na ta način omogočajo 
enake možnosti za vse, kljub temu da nasprotniki tega pristopa menijo, da se na ta način 
diskriminira nasprotni spol. Seveda pa kvote same po sebi niso zadostne, saj je treba 
vpeljevati spremembe na celotnem področju zaposlovanja, kot so na primer izobraževalni 
programi, karierne poti itd. Prva je spolne kvote vpeljala Norveška leta 2003, in sicer z 
vzpostavitvijo 40-% zastopanosti žensk v gospodarstvu. Zakon je požel uspeh, saj se je v letu 
2008 delež žensk iz 6 % leta 2002 dvignil na 36 %. 
Veliko sprememb bi lahko prinesla dobro razvita politika usklajevanja poklicnega in 
zasebnega življenja. Številne ženske so na področju kariernih ambicij omejene, saj je njihova 
primarna skrb vzgoja otrok in skrb za gospodinjstvo. Zaradi omenjenega je ženska tudi manj 
geografsko mobilna, namreč ženske se v primerjavi z moškimi težje odločajo za službe v 
tujini, prav tako pa so zaradi družinskih obveznosti manj pripravljene na službene poti. Velik 
razpon med spoloma pa ne nazadnje povzročajo tudi odsotnosti od dela (porodniška, 
bolniške zaradi otrok itd.), s katerimi so ženske soočene bolj kot moški. To povzroča njihovo 
izključenost iz procesov dela, izobraževanj in posledično kariernih napredovanj.  
Na tem področju bi morala biti politika starševskega dopusta in pa skrbi za otroke 
uravnotežena in usklajena na ravni EU. Namreč države članice imajo svojo nacionalno 
zakonodajo, po kateri, na primer, porodniški dopust v Sloveniji traja 12 mesecev, medtem 
ko imajo uslužbenke EU institucij pravico do 120 dni porodniškega dopusta. V tem primeru, 
ko je ženska zaposlena v eni izmed institucij, je po štirih mesecih pripravljena za delo, 
vendar pa po slovenski zakonodaji nima zakonskega varstva za otroka (ko mora biti otrok 
star vsaj 11 mesecev) in je prepuščena privatnemu varstvu ali pa daljši odsotnosti z dela. 
Menim, da bi morala biti tudi zakonodaja na področju starševskega dopusta nacionalno 
usklajena, saj EK omogoča obema staršema enako pravico do omenjenega, kar pa ni primer 
 
72 
 
v vseh državah članicah. Tudi ko je le-ta zakonsko predpisan, se zaposleni velikokrat raje 
odločijo za delo, kot pa da so izključeni iz določenih poslovnih procesov. EK znotraj svojih 
institucij prav tako omogoča delo na daljavo oziroma od doma, kar lahko ženskam do 
določene mere omogoči, da delajo od doma, namesto da vzamejo bolniško za čas otrokove 
bolezni. Omogočeni so tudi različni vzorci skrajšanega delovnega časa, ki so vezani na skrb 
za otroka, vendar pa so po podatkih EK vseeno ženske tiste, ki se odločajo za skrajšan 
delovni čas (leta 2017 je v EU s skrajšanim delovnim časom delalo 32 % žensk in 9 % 
moških).  
Opaziti je torej, da so kljub obsežni zakonodaji in možnostim, ki jih predpisujejo kadrovski 
predpisi, zakoni, programi in politike, ženske tiste, ki izostajajo z dela in imajo v primerjavi 
z moškimi oteženo karierno napredovanje. Podobno kot spolne kvote pri zaposlovanju bi 
države morale uvesti kvote pri odsotnosti z dela, s čimer bi se omogočila enakomerna 
izključenost iz vseh procesov in odločitev, kar bi na neki način pomenilo enako zastopanost 
spolov tudi z drugih aspektov.  
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6 ZAKLJUČEK  
Spolna neenakost je prisotna v vseh družbah. Več kot 200 let po tem, ko je ena prvih 
aktivistk na področju feminizma, Olympe de Gouges, v svoji Deklaraciji o pravicah žensk 
opozarjala na neenakost med spoloma, ženske še naprej ostajajo korak za moškimi, 
predvsem na področju zaposlovanja in kariernih možnosti.  
EU si že od svoje ustanovitve prizadeva doseči spolno enakost, ne samo na področju 
zagotavljanja enakih pravic, temveč tudi s spodbujanjem enakosti za oba spola in na vseh 
področjih. Enakost moških in žensk je temeljna vrednota EU, njen cilj in gonilo gospodarske 
rasti. EU si prav tako prizadeva doseči cilje, določene s Pekinško deklaracijo, ki med drugim 
stremi k boljšemu in enakopravnejšemu dostopu žensk do procesov in položajev odločanja. 
Na področju zakonodaje je EU s sprejetjem številnih direktiv in zakonov, ki omogočajo 
enake možnosti obema spoloma, dosegla napredek, vendar pa kljub temu udeležba žensk 
na vodilnih položajih znotraj celotne EU ostaja premajhna in nesorazmerna v primerjavi s 
celotno aktivno populacijo. Področje enakosti v procesih odločanja na ravni EU še vedno 
ostaja prenizko, saj je v letu 2017 omenjena enakost dosegla 48,5 točk (100 točk pomeni 
popolno enakost spolov).  
V svojem poročilu iz leta 2018 EK ugotavlja, da se je napredek na področju enakosti spolov 
ustavil oziroma upočasnil. Ženske še vedno opravljajo večino domačih opravil, plačne 
razlike že nekaj let vztrajajo na 16 %, vodilne položaje še vedno večinoma zasedajo moški. 
Obsežni zakoni in kadrovski predpisi predvidevajo enakost spolov in njihovo 
implementacijo v vsakdanjem življenju, vendar pa je raziskava pokazala, da je na ravni EU 
žensk na vodilnih položajih še vedno manj kot moških, se je pa stanje v primerjavi s 
preteklimi leti nekoliko izboljšalo. Omenjeno neravnovesje med spoloma je posledica 
številnih procesov in faktorjev, vtkanih globoko v družbeno strukturo (sem štejemo 
»stekleni strop«, stereotipe in predsodke o spolih, družbena prepričanja itd.). 
EK je institucija, ki pokriva vse glavne politike znotraj EU in zaposluje več kot 30.000 ljudi. 
Njena politika zaposlovanja prepoveduje vsakršno diskriminacijo, med drugim tudi 
diskriminacijo na podlagi spola in zagotavlja enake možnosti ter pogoje za vse. Kljub temu 
lahko na podlagi podrobne analize preteklih 10 let z gotovostjo trdimo, da kljub 
zagotavljanju enakosti v svojih pravnih predpisih, le-te ne dosega v realnosti, saj je bilo med 
zaposlenimi v GD v zadnjih 10 letih slabih 60 % moških (torej dobrih 40 % žensk). Pri 
pregledu zaposlenosti na vodilnih položajih so odstopanja še večja, saj je žensk na najvišjih 
položajih v vseh GD okoli 30 %.  
Glede na navedeno lahko prvo hipotezo potrdimo, saj je bilo predvideno, da EK na vodilnih 
položajih zaposluje več moških kot žensk. Analiza je omenjeno predpostavko potrdila, saj 
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ima EK približno dvakrat več moških na vodilnih položajih, in sicer 96 moških v razredih 
AD15–AD16 in 48 žensk. Hkrati je analiza pokazala izboljšanje na omenjenem področju, saj 
se je vrzel med spoloma nekoliko zmanjšala; s slabih 20 % žensk na vodilnih položajih leta 
2010 je zastopanost žensk v letu 2019 zrasla na okoli 30 %.  
Menim, da je porast žensk na vodilnih položajih posledica več dejavnikov in sicer omenjenih 
politik, ki spodbujajo enakost, kot tudi vse večja vključenost žensk na trg dela, ki je delno 
posledica prizadevanj EK. Z izboljšanjem programov na področju usklajevanja zasebnega in 
poklicnega življenja, bi se položaj žensk lahko dodatno izboljšal, kar so potrdile številne 
analize, ki so pokazale, da je vrzel v zaposlenosti med spoloma na trgu dela večja pri starših 
in osebah z drugimi obveznostmi oskrbe.   
Druga hipoteza je temeljila na predpostavki, da področje dela vpliva na spolno zastopanost 
znotraj vodilnih položajev. Na tem mestu je bila zanimiva ugotovitev, da GD, ki pokrivajo 
bolj moška področja in ki zaposlujejo več moških (na primer GD DIGIT, ki ima 83 % moških), 
zaposlujejo v vodstvu več žensk, in sicer dve od skupno treh vodilnih položajev v 
omenjenem GD. Enako velja za GD z največ ženskami, in sicer GD DGT, ki zaposluje 65 % 
žensk, a ima v svojem vodstvu samo moške, in sicer tri od skupno treh vodilnih položajev. 
Na podlagi omenjene raziskave drugo hipotezo ovržemo, saj smo v raziskovalnem delu 
dokazali nasprotno od predvidenega.  
Glede na analizo je razvidno, da se trend razvoja enakosti upočasnjuje, zato lahko 
predvidevamo, da EK s trenutnimi ukrepi zastavljenih ciljev ne bo dosegla v zadanem 
obdobju. V kolikor želi EK doseči enakomerno zastopanost v vodstvenih kadrih, bi bilo treba 
sprejeti dodatne ukrepe, ki obema spoloma omogočajo iste pogoje in lažje usklajevanje 
družinskega in profesionalnega življenja.  
Prvi izmed takih ukrepov bi lahko bila enakomerna porazdelitev odsotnosti z delovnega 
mesta med obema spoloma. Današnje poslovno okolje se spreminja hitreje kot kadarkoli v 
zgodovini in vsakršna daljša odsotnost z dela vpliva na poslovno sposobnost zaposlenih. Če 
bi organizacije uvedle izmenično (enakomerno) odsotnost z dela zaposlenim staršem, bi si 
na ta način zagotovila delavce, ki so v kontinuiranem stiku z delovnim okoljem in 
spreminjajočimi se delovnimi procesi. Izmenična odsotnost bi pomenila, da je vsak starš 
primoran enkrat izostati iz dela v zaradi skrbi za otroka (na primer v primeru bolezni). 
Drugi predlagan ukrep bi bila uvedba obveznih kvot pri napredovanju na višje vodstvene 
položaje. Namreč, EK in ostale institucije EU letno ocenjujejo delo in dosežke svojih 
zaposlenih, kar temelji na ustaljenem postopku v skladu z omenjenimi kadrovskimi 
predpisi. Napredovanje poteka na podlagi določenih postopkov, kot tudi kvot, ki pa se 
nanašajo na finančne vire in število zaposlenih, ki v danem letu lahko napredujejo po 
karierni lestvici. Z uvedbo dodatnih, spolnih kvot, na bi EK na ta način zagotovila 
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napredovanje tako ženskam, kot moškim, kar bi na dolgi rok v določeni meri pripomoglo k 
izboljšanju števila žensk na vodilnih položajih.  
Raziskava je le del celotnega področja in je lahko izhodišče za nadaljnja raziskovanja, 
predvsem na področju specifičnih politik in njihovih učinkovitosti. Analiziranje zaposlenosti 
na vodilnih položajih znotraj EU je redna praksa EU, vendar pa se EK ne poglablja v analizo 
svojih zaposlovanj. Menim, da bi bila na tem mestu potrebna analiza politik, ki imajo 
neposreden vpliv na zaposlovanje, ter politik, ki vplivajo na razvoj kariere obeh spolov. Kot 
omenjeno, ima veliko vlogo pri karieri ženske ravno usklajevanje družinskega in 
profesionalnega življenja. Ženske imajo danes dve možnosti: odrekanje družini zaradi 
kariere ali pa močno otežen karierni razvoj zaradi družine. Politike, ki bi zagotovile enake 
pogoje za oba spola in ki bi vpeljale enake obveznosti obeh staršev kot tudi boljši sistem 
varstva otrok, bi lahko pomenile korak naprej proti zastavljeni enakosti. Delo ponuja 
možnosti za nadaljnje raziskave, predvsem na področju usklajevanja družinskega življenja s 
poslovnim. Na tem mestu se namreč poraja vprašanje, koliko izmed žensk na vodilnih 
položajih je na svoji karierni poti sprejemalo kompromise na področju zasebnega življenja. 
Raziskavo bi lahko nadaljevali z analizo družinskega statusa omenjenega deleža žensk, s 
čimer bi ugotovili, v kolikšni meri odločitev za družinsko življenje lahko vpliva na vzpenjanje 
po karierni lestvici. 
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PRILOGE 
PRILOGA 1: GD po spolu in številu zaposlenih v letih 2010–2019 
Leto 
SKUPNO ŠT. 
ZAPOSLENIH 
% 
SKUPNO ŠT. 
ZAPOSLENIH 
% 
M Ž 
2010 11.319 49% 11.760 51% 
2011 13.794 49% 14.252 51% 
2012 14.469 49% 14.901 51% 
2013 14.684 49% 14.986 51% 
2014 14.752 50% 14.996 50% 
2015 16.301 49% 16.897 51% 
2016 16.370 49% 16.917 51% 
2017 16.609 50% 16.935 50% 
2018 16.775 49% 17.195 51% 
2019 16.716 49% 17.138 51% 
Vir: European Commission (2018) 
 
PRILOGA 2: GD po spolu in številu zaposlenih v letih 2010–2019 
Razred AD AST AST/SC FG 
Leto M Ž M Ž M Ž M Ž 
2010 5.041 3.760 2.611 4.730 0 0 857 1.574 
2011 5.709 4.077 2.688 4.963 0 0 1.456 2.240 
2012 6.033 4.303 2.679 5.093 0 0 1.487 2.360 
2013 6.196 4.465 2.575 4.954 0 0 1.442 2.257 
2014 6.204 4.594 2.473 4.729 12 90 1.604 2.610 
2015 7.010 5.230 2.517 5.118 40 207 1.948 3.030 
2016 6.814 5.225 2.363 4.776 54 315 2.217 3.215 
2017 6.694 5.237 2.223 4.597 65 283 2.287 3.149 
2018 6.730 5.373 2.060 4.400 124 471 2.207 3.172 
2019 6.694 5.375 2.033 4.363 127 477 2.208 3.193 
TOTAL 63.125 47.639 24.222 47.723 422 1.843 17.713 26.800 
Vir: European Commission (2018) 
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PRILOGA 3: Zaposlenost v GD glede na spol v razredih AD v letih 2010-2019  
Razred SPOL 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 
AD5 
M 590 583 546 484 473 498 399 366 381 404 
Ž 955 861 800 699 583 585 480 395 407 426 
AD6 
M 396 409 466 556 526 545 474 403 369 370 
Ž 450 521 567 647 638 694 611 517 483 481 
AD7 
M 337 417 497 593 614 741 751 693 725 728 
Ž 283 400 482 573 635 723 750 758 744 755 
AD8 
M 258 387 460 501 518 638 654 696 707 706 
Ž 181 265 322 364 468 637 686 711 738 727 
AD9 
M 348 347 366 433 504 636 665 686 733 731 
Ž 274 247 264 313 369 474 544 639 732 736 
AD10 
M 332 509 563 500 486 530 534 535 579 575 
Ž 254 364 401 356 342 353 354 377 419 417 
AD11 
M 502 316 310 359 402 465 483 519 524 520 
Ž 357 209 199 231 276 337 370 372 363 362 
AD12 
M 1.312 1.385 1.196 961 933 1.018 1.031 1.044 1.053 1.044 
Ž 683 750 676 565 568 610 619 665 704 700 
AD13 
M 609 946 1.194 1.361 1.315 1.451 1.345 1.257 1.147 1.115 
Ž 238 359 474 589 582 665 645 614 584 578 
AD14 
M 236 283 303 322 316 368 359 385 416 405 
Ž 57 70 82 92 100 112 118 144 149 145 
AD15 
M 105 106 110 100 93 94 92 83 71 70 
Ž 27 28 31 31 30 36 43 40 43 42 
AD16 
M 16 21 22 26 24 26 27 27 25 26 
Ž 1 3 5 5 3 4 5 5 7 6 
Vir: European Commission (2018) 
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PRILOGA 4: Zaposlenost v GD glede na spol v razredih AST v letih 2010-2019  
Razred SPOL 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 
AST 1 
M 157 150 137 103 65 39 15 11 18 22 
Ž 879 726 634 527 345 228 62 30 53 57 
AST 2 
M 64 72 69 88 89 80 54 42 25 25 
Ž 348 394 444 455 400 384 303 213 127 128 
AST 3 
M 371 370 398 353 302 277 233 179 157 159 
Ž 522 647 684 658 640 694 617 532 449 455 
AST 4 
M 341 324 326 342 336 345 311 265 212 212 
Ž 528 457 498 566 597 669 633 625 589 586 
AST 5 
M 262 313 355 350 379 426 413 415 382 380 
Ž 722 756 756 658 627 726 759 790 781 776 
AST 6 
M 185 201 212 228 228 248 277 300 318 313 
Ž 689 744 781 763 726 795 724 683 647 643 
AST 7 
M 338 298 243 213 204 198 213 219 216 211 
Ž 614 695 693 689 723 823 812 821 795 778 
AST 8 
M 366 333 300 263 223 207 167 144 125 122 
Ž 227 274 311 310 327 386 407 407 428 418 
AST 9 
M 290 366 360 319 336 377 375 365 339 335 
Ž 136 192 211 232 254 309 342 369 388 382 
AST 10 
M 154 159 175 217 198 206 193 182 162 158 
Ž 40 44 55 70 71 82 95 104 118 114 
AST 11 
M 83 102 104 99 113 114 112 101 106 96 
Ž 25 34 26 26 19 22 22 23 25 26 
AST/SC 
M         12 40 54 65 124 127 
Ž         90 207 315 283 471 477 
Vir: European Commission (2018) 
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PRILOGA 5: Zaposlenost v GD glede na spol v razredih FG v letih 2010–2019 
Razred SPOL 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 
FGI 
M 248 257 275 276 278 289 288 281 217 216 
Ž 154 169 179 185 181 212 203 196 172 173 
FGII 
M 141 215 246 238 233 240 245 207 186 183 
Ž 790 953 1.057 1.019 1.132 1.195 1.107 963 874 868 
FGIII 
M 192 300 305 290 313 377 388 411 403 400 
Ž 291 413 427 397 499 597 669 683 726 736 
FGIV 
M 276 684 661 638 780 1.042 1.296 1.388 1.401 1.409 
Ž 339 705 697 656 798 1.026 1.236 1.307 1.400 1.416 
Vir: European Commission (2018) 
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PRILOGA 6: Zaposlenost v GD glede na spol v letih 2010, 2015 in 2019 
 2010 2015 2019 
GD Ž M TOTAL Ž M TOTAL Ž M TOTAL 
AGRI 591 552 1.143 592 522 1.114 535 465 1.000 
BUDG 267 328 595 271 288 559 282 334 616 
CLIMA 78 76 154 102 94 196 111 105 216 
CNECT 
   
598 501 1.099 497 458 955 
COMM 736 458 1.194 796 523 1.319 821 549 1.370 
COMP 534 440 974 526 427 953 505 443 948 
DEVCO 
   
1.679 1.700 3.379 1.825 1.748 3.573 
DGT 1.677 857 2.534 1.643 822 2.465 1.514 746 2.260 
DIGIT 296 1.010 1.306 359 1.388 1.747 445 1.786 2.231 
EAC 389 281 670 348 269 617 329 265 594 
ECFIN 268 348 616 297 432 729 282 401 683 
ECHO 293 292 585 379 411 790 438 447 885 
EMPL 520 369 889 526 395 921 494 435 929 
ENER 237 344 581 259 384 643 257 404 661 
ENV 345 253 598 340 239 579 299 208 507 
ESTAT 423 395 818 412 409 821 433 441 874 
FISMA 
   
190 193 383 188 198 386 
GROW 
   
628 539 1.167 544 472 1.016 
HOME 179 141 320 273 177 450 344 212 556 
HR 504 365 869 494 388 882 1.113 607 1.720 
JRC 1.125 2.044 3.169 1.328 2.233 3.561 1.277 2.252 3.529 
JUST 218 132 350 339 200 539 318 189 507 
MARE 195 207 402 198 170 368 211 161 372 
MOVE 296 368 664 313 340 653 266 277 543 
NEAR 
   
919 668 1.587 1.003 682 1.685 
REGIO 430 366 796 459 387 846 395 343 738 
RTD 1.011 840 1.851 881 821 1.702 729 724 1.453 
SANTE 
   
539 433 972 507 410 917 
SCIC 562 307 869 534 297 831 517 292 809 
TAXUD 275 276 551 270 281 551 263 282 545 
TRADE 311 270 581 405 370 775 396 380 776 
Vir: European Commission (2018) 
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PRILOGA 7: Zaposlenost v GD glede na spol v razredih AD15-AD16 v letu 
2010 
GD M Ž SKUPAJ 
RTD 12 4 16 
AGRI 9 3 12 
COMM 7 3 10 
HR 7 2 9 
REGIO 7 1 8 
TRADE 7 0 7 
BUDG 6 0 6 
ECFIN 6 1 7 
MOVE 6 0 6 
DIGIT 5 0 5 
EAC 5 0 5 
EMPL 5 2 7 
ENER 5 1 6 
SCIC 5 1 6 
COMP 4 2 6 
JRC 4 0 4 
TAXUD 4 0 4 
DGT 3 1 4 
ECHO 3 0 3 
ENV 3 2 5 
HOME 3 0 3 
ESTAT 2 1 3 
MARE 2 3 5 
CLIMA 1 0 1 
JUST 0 1 1 
Vir: European Commission (2018) 
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PRILOGA 8: Zaposlenost v GD glede na spol v razredih AD15-AD16 v letu 
2019 
GD M Ž Total 
AGRI 7 2 9 
COMM 6 2 8 
COMP 6 2 8 
DEVCO 6 3 9 
HR 5 2 7 
CNECT 4 2 6 
ENER 4 1 5 
JRC 4 4 8 
REGIO 4 2 6 
BUDG 3 2 5 
DGT 3 0 3 
EAC 3 2 5 
ECFIN 3 3 6 
EMPL 3 1 4 
FISMA 3 1 4 
GROW 3 1 4 
HOME 3 1 4 
NEAR 3 1 4 
RTD 3 2 5 
SANTE 3 1 4 
TAXUD 3 0 3 
TRADE 3 3 6 
CLIMA 2 0 2 
MARE 2 1 3 
MOVE 2 2 4 
DIGIT 1 2 3 
ECHO 1 1 2 
ENV 1 1 2 
ESTAT 1 1 2 
SCIC 1 1 2 
JUST 0 1 1 
Vir: European Commission (2018) 
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PRILOGA 9: Zaposlenost v GD glede na spol in razred (AD, AST, FG) v letih 
2010, 2015 in 2019 
 
2010 2015 2019 
GD / Razred  % M  % Ž  % M  % Ž  % M  % Ž 
AGRI 46,86% 53,14% 40,91% 59,09% 38,18% 61,82% 
AD 61,19% 38,81% 58,72% 41,28% 54,62% 45,38% 
AST 32,72% 67,28% 27,63% 72,37% 24,92% 75,08% 
FG 46,67% 53,33% 36,36% 63,64% 35,00% 65,00% 
BUDG 47,51% 52,49% 41,66% 58,34% 41,14% 58,86% 
AD 72,22% 27,78% 58,95% 41,05% 57,87% 42,13% 
AST 38,93% 61,07% 38,03% 61,97% 37,23% 62,77% 
FG 31,37% 68,63% 28,00% 72,00% 28,30% 71,70% 
CLIMA 31,01% 68,99% 31,92% 68,08% 36,14% 63,86% 
AD 61,90% 38,10% 57,89% 42,11% 59,06% 40,94% 
AST 20,00% 80,00% 11,54% 88,46% 18,92% 81,08% 
FG 11,11% 88,89% 26,32% 73,68% 30,43% 69,57% 
CNECT 0,00% 0,00% 41,21% 58,79% 41,04% 58,96% 
AD 0,00% 0,00% 68,59% 31,41% 67,10% 32,90% 
AST 0,00% 0,00% 21,41% 78,59% 21,67% 78,33% 
FG 0,00% 0,00% 33,63% 66,37% 34,36% 65,64% 
COMM 38,15% 61,85% 37,50% 62,50% 37,09% 62,91% 
AD 53,69% 46,31% 50,63% 49,37% 50,00% 50,00% 
AST 28,83% 71,17% 32,44% 67,56% 30,74% 69,26% 
FG 31,92% 68,08% 29,43% 70,57% 30,54% 69,46% 
COMP 40,58% 59,42% 40,27% 59,73% 36,01% 63,99% 
AD 56,83% 43,17% 54,56% 45,44% 54,81% 45,19% 
AST 24,33% 75,67% 20,22% 79,78% 25,10% 74,90% 
FG 40,58% 59,42% 46,03% 53,97% 28,13% 71,88% 
DEVCO 0,00% 0,00% 49,80% 50,20% 46,24% 53,76% 
AD 0,00% 0,00% 72,19% 27,81% 67,20% 32,80% 
AST 0,00% 0,00% 30,86% 69,14% 26,18% 73,82% 
FG 0,00% 0,00% 46,35% 53,65% 45,34% 54,66% 
DGT 31,19% 68,81% 29,87% 70,13% 30,98% 69,02% 
AD 37,20% 62,80% 36,36% 63,64% 34,70% 65,30% 
AST 20,72% 79,28% 21,09% 78,91% 21,93% 78,07% 
FG 35,64% 64,36% 32,17% 67,83% 36,30% 63,70% 
DIGIT 56,39% 43,61% 63,48% 36,52% 64,87% 35,13% 
AD 84,50% 15,50% 83,33% 16,67% 83,09% 16,91% 
AST 59,67% 40,33% 60,22% 39,78% 61,51% 38,49% 
FG 25,00% 75,00% 46,88% 53,13% 50,00% 50,00% 
EAC 47,24% 52,76% 38,22% 61,78% 37,37% 62,63% 
AD 53,27% 46,73% 49,50% 50,50% 50,95% 49,05% 
AST 26,24% 73,76% 24,26% 75,74% 22,99% 77,01% 
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FG 62,22% 37,78% 40,91% 59,09% 38,18% 61,82% 
ECFIN 50,76% 49,24% 51,47% 48,53% 49,47% 50,53% 
AD 71,13% 28,87% 69,39% 30,61% 68,25% 31,75% 
AST 34,09% 65,91% 37,81% 62,19% 35,15% 64,85% 
FG 47,06% 52,94% 47,22% 52,78% 45,00% 55,00% 
ECHO 40,83% 59,17% 34,56% 65,44% 36,44% 63,56% 
AD 63,74% 36,26% 59,32% 40,68% 53,15% 46,85% 
AST 26,67% 73,33% 20,00% 80,00% 24,77% 75,23% 
FG 32,08% 67,92% 24,36% 75,64% 31,40% 68,60% 
EMPL 35,18% 64,82% 35,95% 64,05% 35,47% 64,53% 
AD 56,40% 43,60% 55,28% 44,72% 53,91% 46,09% 
AST 22,49% 77,51% 25,98% 74,02% 23,08% 76,92% 
FG 26,67% 73,33% 26,57% 73,43% 29,41% 70,59% 
ENER 51,83% 48,17% 50,54% 49,46% 50,97% 49,03% 
AD 76,47% 23,53% 73,97% 26,03% 73,53% 26,47% 
AST 51,11% 48,89% 50,85% 49,15% 48,34% 51,66% 
FG 27,91% 72,09% 26,79% 73,21% 31,03% 68,97% 
ENV 32,49% 67,51% 32,86% 67,14% 30,28% 69,72% 
AD 59,70% 40,30% 56,58% 43,42% 54,37% 45,63% 
AST 21,50% 78,50% 17,79% 82,21% 17,60% 82,40% 
FG 16,28% 83,72% 24,19% 75,81% 18,87% 81,13% 
ESTAT 45,57% 54,43% 45,14% 54,86% 40,82% 59,18% 
AD 65,82% 34,18% 61,49% 38,51% 59,87% 40,13% 
AST 35,52% 64,48% 33,94% 66,06% 32,34% 67,66% 
FG 35,37% 64,63% 40,00% 60,00% 30,23% 69,77% 
FISMA 0,00% 0,00% 36,81% 63,19% 40,94% 59,06% 
AD 0,00% 0,00% 64,14% 35,86% 62,09% 37,91% 
AST 0,00% 0,00% 21,28% 78,72% 21,84% 78,16% 
FG 0,00% 0,00% 25,00% 75,00% 38,89% 61,11% 
GROW 0,00% 0,00% 39,12% 60,88% 37,87% 62,13% 
AD 0,00% 0,00% 60,11% 39,89% 57,49% 42,51% 
AST 0,00% 0,00% 19,57% 80,43% 19,84% 80,16% 
FG 0,00% 0,00% 37,67% 62,33% 36,28% 63,72% 
HOME 32,78% 67,22% 35,72% 64,28% 30,45% 69,55% 
AD 51,63% 48,37% 49,22% 50,78% 44,44% 55,56% 
AST 25,27% 74,73% 21,57% 78,43% 18,32% 81,68% 
FG 21,43% 78,57% 36,36% 63,64% 28,57% 71,43% 
HR 46,58% 53,42% 45,09% 54,91% 37,69% 62,31% 
AD 62,73% 37,27% 62,57% 37,43% 55,35% 44,65% 
AST 33,75% 66,25% 35,80% 64,20% 25,45% 74,55% 
FG 43,24% 56,76% 36,91% 63,09% 32,27% 67,73% 
JRC 61,65% 38,35% 60,47% 39,53% 62,14% 37,86% 
AD 79,83% 20,17% 76,08% 23,92% 74,64% 25,36% 
AST 62,84% 37,16% 58,29% 41,71% 56,31% 43,69% 
FG 42,27% 57,73% 47,05% 52,95% 55,45% 44,55% 
JUST 34,29% 65,71% 31,85% 68,15% 27,29% 72,71% 
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AD 50,76% 49,24% 44,77% 55,23% 43,59% 56,41% 
AST 26,19% 73,81% 17,45% 82,55% 15,83% 84,17% 
FG 25,93% 74,07% 33,33% 66,67% 22,45% 77,55% 
MARE 45,53% 54,47% 41,81% 58,19% 33,07% 66,93% 
AD 64,63% 35,37% 61,80% 38,20% 51,40% 48,60% 
AST 35,61% 64,39% 26,97% 73,03% 20,55% 79,45% 
FG 36,36% 63,64% 36,67% 63,33% 27,27% 72,73% 
MOVE 45,91% 54,09% 41,97% 58,03% 39,47% 60,53% 
AD 71,56% 28,44% 63,14% 36,86% 61,54% 38,46% 
AST 36,75% 63,25% 34,21% 65,79% 31,06% 68,94% 
FG 29,41% 70,59% 28,57% 71,43% 25,81% 74,19% 
NEAR 0,00% 0,00% 45,99% 54,01% 44,69% 55,31% 
AD 0,00% 0,00% 64,48% 35,52% 62,01% 37,99% 
AST 0,00% 0,00% 26,67% 73,33% 28,24% 71,76% 
FG 0,00% 0,00% 46,84% 53,16% 43,82% 56,18% 
REGIO 39,96% 60,04% 37,57% 62,43% 37,61% 62,39% 
AD 62,62% 37,38% 55,23% 44,77% 52,91% 47,09% 
AST 28,14% 71,86% 26,46% 73,54% 26,20% 73,80% 
FG 29,11% 70,89% 31,01% 68,99% 33,71% 66,29% 
RTD 41,65% 58,35% 42,93% 57,07% 42,53% 57,47% 
AD 68,59% 31,41% 64,42% 35,58% 63,15% 36,85% 
AST 23,44% 76,56% 26,21% 73,79% 25,47% 74,53% 
FG 32,92% 67,08% 38,16% 61,84% 38,98% 61,02% 
SANTE 0,00% 0,00% 33,54% 66,46% 33,91% 66,09% 
AD 0,00% 0,00% 56,90% 43,10% 54,95% 45,05% 
AST 0,00% 0,00% 21,61% 78,39% 19,80% 80,20% 
FG 0,00% 0,00% 22,12% 77,88% 26,97% 73,03% 
SCIC 37,46% 62,54% 38,24% 61,76% 37,92% 62,08% 
AD 33,07% 66,93% 32,12% 67,88% 31,33% 68,67% 
AST 34,03% 65,97% 38,97% 61,03% 37,60% 62,40% 
FG 45,28% 54,72% 43,64% 56,36% 44,83% 55,17% 
TAXUD 42,93% 57,07% 43,14% 56,86% 39,64% 60,36% 
AD 61,67% 38,33% 63,53% 36,47% 62,36% 37,64% 
AST 31,40% 68,60% 27,01% 72,99% 23,24% 76,76% 
FG 35,71% 64,29% 38,89% 61,11% 33,33% 66,67% 
TRADE 38,30% 61,70% 37,79% 62,21% 36,89% 63,11% 
AD 62,65% 37,35% 62,10% 37,90% 60,31% 39,69% 
AST 30,29% 69,71% 27,37% 72,63% 28,75% 71,25% 
FG 21,95% 78,05% 23,91% 76,09% 21,62% 78,38% 
Vir: European Commission (2018) 
 
